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RESUMEN

La presente investigacion se la ha desarrollado en la empresa “Importaciones Marcos” en
funcién de determinar como se encuentra la cultura organizacional de la misma, examinar sus
falencias y encontrar las estrategias adecuadas para fortalecer la cultura organizacional, ya que
debe convertirse en un pilar fundamental de sostenibilidad en el tiempo empoderando a todas
las personas que trabajan en la empresa, para ello se ha utilizado una metodologia con enfoque
cuantitativo y alcance descriptivo de atributos, caracteristicas, factores o elementos del
fendmeno de estudio, con disefio no experimental, es decir, no se manipulan variables, ya que
son datos recolectados en un solo momento aplicando un cuestionario tipo likert en base al
instrumento de W.E.N.S a los 12 colaboradores de la organizacion, con lo cual se logré
evidenciar que las variables de moral y satisfaccion, comunicacion y solucion de conflictos
tienen una incidencia media, mientras que en actitud al cambio y toma de decisiones se obtuvo
resultados negativos en su mayoria, siendo necesario la aplicacion de mejoras, ya que no todos
se sienten adaptados dentro de su puesto de trabajo, existe temor por comunicarse con sus jefes
inmediatos, no se toman en cuenta las opiniones de los colaboradores, no existe un
procedimiento para llegar a acuerdos cuando se presentan problemas y se toman decisiones
rapidas por temor a que uno de los integrantes se enoje, sin embargo, son aspectos que pueden
mejorarse con la aplicacion de estrategias concretas como las que se presentaron en el plan del

presente estudio tomando en cuenta la estructura organizacional de la empresa.

Palabras clave: cultura organizacional, sostenibilidad en el tiempo, estrategias
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ABSTRACT

This research has been conducted at 'Marcos Imports' to assess the company's organizational
culture, identify its weaknesses, and develop appropriate strategies to reinforce it. Establishing
a strong organizational culture is crucial for long-term sustainability and empowers all
employees within the company. The study used a quantitative methodology with a descriptive
scope, examining attributes, characteristics, and factors related to the phenomenon under
investigation. It followed a non-experimental design, where variables were not manipulated,;
instead, data was collected at a single point in time using a Likert-type questionnaire based on
the W. E. N. S. The questionnaire was administered to 12 employees of the organization; the
findings indicated that variables like morale and satisfaction, communication, and conflict
resolution had a moderate incidence, while attitude towards change and decision-making
showed predominantly negative results, this indicates the need for the implementation of
improvements, as not all employees feel well-adapted in their roles, some employees fear
communicating with their immediate supervisors, and the opinions of the team members are
often overlooked. Moreover, there is no established procedure for resolving conflicts, and quick
decisions are made to avoid upsetting anyone; however, these issues can be addressed through
concrete strategies proposed in this study, taking the organizational structure of the company

into account.

Keywords: organizational culture, long-term sustainability, strategies.
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INTRODUCCION

Consciente de que la cultura organizacional es una parte fundamental para conseguir un mejor
desempefio, productividad y compromiso de los colaboradores, el presente estudio reviste
trascendental importancia, por cuanto arrojara informacion valiosa de la realidad empresarial
de “Importaciones Marcos” en el tema de la cultura organizacional y, asi mismo convertirse en
una propuesta de formulacion de plan que oriente a los directivos colaboradores de la empresa

en una mejor gestion de la cultura organizacional.

Esta investigacion beneficiard directamente a la empresa “Importaciones Marcos” como guia
para la realizacién de cambios internos que puedan aplicar quienes estan al frente de la
organizacion, ya que estd basada en principios administrativos, aplicados a la realidad de la
empresa, mediante el analisis de la misma para observar todas sus falencias y realizar propuestas

de mejora para aumentar su competitividad.

La investigacion aprobada previamente por la PUCESI, parte del estado del arte tomando en
cuenta estudios nacionales e internacionales desarrollados dentro del mismo tema, ademas de
tener un fundamento teorico de fuentes confiables que sustenten el problema de investigacion.
Por tanto, el presente estudio tiene un enfoque cuantitativo con alcance descriptivo a traves de
la aplicacion de una encuesta basada en el cuestionario de W.E.N.S. a los colaboradores que
contiene los temas precisos para conocer la cultura organizacional manejada actualmente.

Para ello se han formulado los siguientes objetivos:

OBJETIVOS

Objetivo general
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Disefiar un plan de mejora de la cultura organizacional para la empresa Importaciones

Marcos, Ibarra provincia de Imbabura.
Obijetivos especificos
e Medir la cultura organizacional existente en Importaciones Marcos.
e Establecer los componentes constitutivos del plan de mejora para la empresa

Importaciones Marcos.

e Determinar las estrategias que permitan mejorar la cultura organizacional.
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1. ESTADO DEL ARTE

La cultura organizacional es uno de los factores mas importantes de una empresa, ya que se
enfoca en el talento humano en cuanto al comportamiento que tienen y como afecta dentro de
su desenvolvimiento, siendo importante tratar cada uno de los temas que éste abarca para lograr
mejores resultados, minimizando debilidades y consolidando fortalezas mediante la aplicacion

de estrategias efectivas.

1.1. INVESTIGACIONES EN EL AMBITO INTERNACIONAL

El primer estudio internacional a analizar es el de la revista Espacios, desarrollado en Colombia
por Rojas y otros, (2020), titulado “Cultura organizacional y estrategias para el manejo del
cambio en PyMEs de la costa caribe colombiana”.

La investigacion tiene como objetivo determinar la cultura organizacional que predomina en las
PYMES de la costa colombiana y como afecta en cada uno de los colaboradores, con el fin de
determinar cambios en busca de mejoras, estableciendo una poblacion de 44 empleados que
operan en 10 PYMES a quienes se les ha aplicado una encuesta con 15 preguntas en escala de
Likert, con una confiabilidad de 0,82.

A partir de ello, los investigadores pudieron notar que la cultura organizacional de las PYMES
analizadas son fuertes, ya que se han establecido normas y politicas en base a valores y creencias
de cada empresa, mismas que son comunicadas y aplicadas por todos sus miembros para que se
encuentren alineados a los objetivos de la organizacién, sin embargo, esto ha limitado a que los
trabajadores puedan acoger los cambios de manera positiva por mantenerse en un estilo de
trabajo monotono, siendo esta la razon de llegar a la conclusion de implementar estrategias
enfocadas en disminuir la resistencia al cambio con una cultura que sea mucho mas flexible y

no tan imponente.



Otro articulo internacional destacado de la revista Espacios fue desarrollado en Colombia por
Guerrero, (2020), titulado “La cultura organizacional como elemento competitivo de las

empresas turisticas en Colombia”.

Esta investigacion se enfoco en 409 empresas que estan dentro del sector turistico de la ciudad
de Cali en Colombia, como lo son hoteles, restaurantes y agencias de viajes, para conocer cOmo
influye la cultura organizacional en la competitividad de dichas organizaciones, tal es asi que se
formula un cuestionario para aplicar a los administradores o directores, analizando varias

dimensiones o factores, distribuyendo las preguntas de la siguiente manera:

e 8 preguntas van en relacion a la caracterizacion y descripcion del perfil empresarial.

e 9 preguntas se enfocan en la parte administrativa como lo es la misién, vision,
valores, objetivos, politicas, resultados, organigrama estructural, Manuel de
funciones y de procesos.

e 6 preguntas para analizar si cuentan con un proceso de certificacion de la calidad y
formalizacion segun la normativa del sector turistico vigente.

e Finalmente se planted una encuesta en escala tipo Likert 5 para analizar la gestion

financiera, marketing, tecnologia, innovacion y el area de recursos humanos.

Una vez obtenidos los resultados y analizdndolos en el software SPSS, demostraron que lo
importante en las empresas no es solo que cumplan con la normativa legal, sino también que
apliguen un proceso administrativo correcto, ya que es un factor importante que deben cumplir
para asegurar la competitividad del sector, por ello se determina que las empresas fueron mas
competitivas al garantizar los elementos de la cultura organizacional porque permiten innovar,
realizar una mejor toma de decisiones y conseguir un mayor rendimiento, ayudando a alcanzar

los objetivos, al mismo tiempo de generarle valor con un diferenciador dificil de imitar.

1.2.  INVESTIGACIONES EN EL AMBITO NACIONAL



En cuanto a investigaciones nacionales, podemos mencionar la Tesis (Maestria en Desarrollo
del Talento Humano) de la Universidad Andina Simon Bolivar, Sede Ecuador, desarrollada por
Chango Saavedra , (2021), titulada “La cultura organizacional y el modelamiento de sus

practicas: caso microempresa lelectric, de la ciudad de Quito”.

La investigacion se centré en conocer la cultura organizacional de la microempresa lelectric,
con base en una metodologia mixta (cualitativa y cuantitativa) que le permita determinar pautas
de comportamiento y establecer preguntas de investigacion para las encuestas de 72 items cada

una, ademas de realizar entrevistas y focus group.

Para ello, se tomd en cuenta a los 10 colaboradores que laboran en lelectric, mismos que
pertenecen al rea administrativa, de ventas y técnica, donde una vez aplicada la metodologia
mencionada, se obtuvo respuestas positivas en relacion a lo que los empleados perciben de la
cultura organizacional que se maneja en la microempresa, identificandola como responsable y
humanista, porque se mantiene un trabajo ético, impecable y enfocado en el cliente con una
vision a largo plazo, pero a su vez procurando que entre sus colaboradores persista una buena
comunicacion, que estén comprometidos con su trabajo y desarrollen sus capacidades, sin
embargo, todavia le falta mejorar en la comunicacion de estrategias, la responsabilidad social,

el disefio de procesos y manejo del tiempo.

Concluyendo que, debido a las observaciones encontradas, la microempresa deberia aplicar una
cultura orientada al talento, donde se tome en cuenta todas las fallas y mejore todos sus procesos

para ser mucho mas eficiente.

Otro estudio importante desarrollado en nuestro pais de Tesis en opcion al titulo de Magister
en: Administracion y Direccion de Empresas, de la Universidad Tecnologica Empresarial de
Guayaquil — UTEG, elaborado por Cotto Zambrano, (2018), titulada “Influencia de la Cultura
Organizacional en el mejoramiento del Desempefio Laboral de la Fundacion para la

Investigacion Azucarera del Ecuador (FIADE)”.



El presente estudio, al igual que el que se mencioné anteriormente, ha mantenido un enfoque
mixto, ya que busca encontrar el fondo del problema aplicando una metodologia cualitativa,
pero a su vez, la investigadora se enfoca en variables que le pueden ayudar al analisis y
comprobacion de hipotesis, con el fin de proponer una mejora de la cultura organizacional del
FIADE para lograr aumentar el desempefio de los colaboradores.

Para ello, fue aplicada una encuesta a los 70 colaboradores, se realizd un proceso de observacion,
aplico entrevistas y organizo focus group, donde, una vez que se realiz6 todo este proceso llego
a la conclusion de que FIADE no se ha enfocado en tener una buena administracion, porque no
ha establecido la mision, vision y valores para la guia del comportamiento del personal, siendo
esta la razon de que no se encuentren comprometidos y mucho menos se identifiquen con la
organizacion, sin embargo existen otros puntos que tampoco se han tomado en consideracion,
como es la comunicacion y fomentar el trabajo en equipo, lo cual afecta directamente al
desempefio de manera general, siendo necesario aplicar medidas correctivas urgentes, que se
enfoquen principalmente en el personal que labora dentro de la empresa para conseguir mejores

resultados.

Como tercer estudio desarrollado en nuestro pais de trabajo de titulacion previo al titulo en:
Licenciada en Administracion de Empresas, de la Universidad del Azuay, elaborado por Cadena
Espinosa & Lituma Lituma, (2020), titulada “Diagndstico de la Cultura Organizacional en la

distribuidora de farmacos Cadena Espinosa Cia. Ltda. de Cuenca-Ecuador”.

Donde se aplica un método de investigacién mixta recolectando datos aplicando un cuestionario
parte de la herramienta OCAI a los 72 integrantes de la distribuidora, para posteriormente

interpretar los resultados.

Para lograrlo, la herramienta de diagndstico Organizacional Culture Assessment Instrument
(OCAI) provee seis preguntas con cuatro items cada una, en relacion a las caracteristicas
dominantes, el liderazgo organizacional, la gestion de empleados, la cohesion organizacional,

énfasis estrategicos y los criterios de éxito , con dos enfoques a analizar, en primer lugar, la



cultura organizacional existente y en segundo lugar la cultura que desean los miembros de la
organizacion que se aplique segun su perspectiva, eligiendo entre una cultura tipo clan,

adhocratica, de mercado o jerarquica.

Como resultado, las investigadoras pudieron constatar que dentro de la distribuidora de
farmacos existe un ambiente familiar y cada integrante se encuentra muy identificado con la
organizacion, ya que se han preocupado siempre por el desarrollo del personal en cada una de
las decisiones que toma la alta gerencia, logrando mayor lealtad y compromiso por los

colaboradores.

Todos estos articulos anteriormente citados nos muestran la manera en como influye la cultura
organizacional y la importancia que tiene dentro de una empresa, tal es asi que, puede ayudar a
que la organizacion pueda aplicar cambios de acuerdo a lo que necesite de manera mas facil,
ademas permite que las empresas mejoren su competitividad, ayuda a mejorar el
comportamiento de sus colaboradores, ya que esto afecta directamente a la imagen que damos
a nuestros clientes como empresa y finalmente también nos contribuye en el mejoramiento del

desempefio en cada uno de los procesos.

Sin embargo, el estudio que mas aportaria a mi investigacion como una base de guia seria el
desarrollado por Elizabeth Fernanda Chango Saavedra, ya que de igual manera se enfoca en
conocer la cultura organizacional existente en una empresa comercializadora familiar, siendo
un caso muy similar al presente estudio, porque aplica una investigacion cuantitativa y
cualitativa para comparar respuestas basandose en varios aspectos o factores que son de mucho
interés dentro de la cultura organizacional, en especial porque se encuentra dentro del panorama

de nuestro pais, siendo mucho mas facil su interpretacion.



1.3. MARCO TEORICO
1.3.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

En cuanto a la parte tedrica del tema a tratar dentro de la investigacion, se procede a citar algunas

definiciones estipuladas por algunos autores, mismos que seran presentados a continuacion.

La cultura organizacional engloba varios puntos de la organizacion, ya que como bien
lo menciona Chiavenato, (2009), no solamente corresponde a la manera de pensar y
actuar de los dirigentes y colaboradores dentro de sus funciones, sino que va mucho méas
alla, traduciéndose en cémo se llevan a cabo las negociaciones segun las politicas
establecidas, ademas del trato que brindan a sus clientes y demas empleados en
cualquiera de todos los departamentos organizacionales, siendo flexibles en sus

procesos, consiguiendo asi la lealtad de sus clientes internos y externos.

Belalcazar Belalcazar, (2012) también nos habla de que a la cultura organizacional se la
estima como un conjunto de conceptos, manifestaciones, condicion, representaciones,
estilo de vida, ideologias, valores, principios, reglas, normas y procesos que son
aprobados por la sociedad y difundidos de generacién en generacion.

Por ello se puede decir que la cultura organizacional orienta la vida institucional de toda empresa
con el fin de que todos mantengan un mismo comportamiento que sea un diferencial y un plus

ante la competencia, mejorando su imagen y su productividad.

De manera que la cultura organizacional refleja la manera de operar de una empresa de
acuerdo a como lo han planteado sus miembros en sus estrategias, la estructura que
mantiene para su funcionamiento y demas sistemas que engloban una serie de procesos
que permiten llegar al objetivo determinado, compartiendo un mismo sentido de

pertenencia y responsabilidad. (Minsal Pérez & Pérez Rodriguez, 2007)



Tal es asi que, Cujar Vertel y otros, (2013), consideran que, la cultura organizacional es
esencial para que la organizacion sea mas competitiva con mejores resultados en su
gestidn, porque identifica la capacidad intelectual de cada miembro, con el fin de crear
un grupo interdisciplinario, donde todos puedan aportar con sus conocimientos para el
desarrollo de su trabajo.

Una vez analizados los conceptos de cultura organizacional, se puede decir que la misma debe
ser flexible e integral, tratando de no ir en contra de la cultura personal de cada miembro para
que sea adaptable para todos y a su vez se sientan a gusto, porque influye en todos los procesos
de una empresa, ya que permite un mejor entendimiento entre los colaboradores, mejora la
comunicacion y desarrolla fortalezas del personal, lo cual a su vez se traduce en la satisfaccién
no solo del cliente interno, sino también del externo, porque si todos conocen la manera de
trabajar y aplicar estrategias, van a ser mas conscientes en sus funciones e incluso mejorarian

su actitud, brindando una mejor atencion al consumidor final.

1.3.2. IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional tiene varias caracteristicas que permiten robustecer la
competitividad de una empresa, las cuales segin Calderon Hernandez y otros, (2003)

son:

e Promocion del aprendizaje y del desarrollo humano

e Distribucién de talentos y recursos entre unidades organizacionales
e Innovacion

e Vision a largo plazo

e Calidad de los productos y servicios

e Cooperacion

e Equipos de trabajo y valores éticos

Por ello la cultura debe ser flexible para que permita que se tomen decisiones que se
adapten a los cambios del entorno sin perder de vista las estrategias y objetivos de la
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empresa, tomando en cuenta en primera instancia a los colaboradores que son quienes
hacen funcionar a la organizacion, por lo tanto, se debe preocupar por el bienestar de los
mismos, ayudandolos a mantener una buena autoestima con condiciones humanas de
trabajo, estableciendo un pardmetro de acciones y criterios con un rasgo distintivo de
confianza, amistad y trabajo en equipo. (Calderén Hernandez, Murillo Galvis, & Torres
Narvéez, 2003)

Esto nos quiere decir que la cultura organizacional no es algo aislado que solo tenga que ver con
los dirigentes de una empresa, sino de todos sus miembros, siendo importante que todos estén
dispuestos a cooperar y poner de parte para acogerse a la mentalidad de la organizacion, sin
mostrar resistencia a nuevas estrategias o actividades, siempre y cuando no vaya en contra de

sus principios ni mucho menos atenten a su salud fisica y mental.

Tal es asi que, si tomamos en cuenta a los colaboradores como parte importante y
significativa de la organizacion como lo dice Belalcazar Belalcazar, (2012),
entenderemos que son personas que tienen relatos compartidos y conforman historias
que representan algo simbolico para los mismos, lo cual marca su comportamiento en
cualquier espacio donde se encuentren, siendo escencial el saber unificar lo bueno de

cada uno para construir una cultura lo mas precisa posible.

Por esta razén, la cultura organizacional debe ser abierta a opiniones e incentivar a que
todos intervengan de manera respetuosa y madura en la empresa, con el fin de que exista
compromiso y responsabilidad en las labores que realizan, lo cual a lo largo del tiempo

se traduce en excelencia y éxito dentro del mercado. (Charén Durive, 2007)

Lo que nos quieren mencionar estos autores es que la cultura organizacional juega un rol muy
importante con los colaboradores de una empresa, porque trata de integrar la diversidad de
tradiciones o costumbres en una sola, con el fin de mejorar su espacio de trabajo, que todo sea
mas uniforme, que todos estén al tanto de lo que tienen que realizar de acuerdo a procesos, con
actitudes compartidas que agilicen las labores y permita conseguir mejores resultados, sin
embargo, son factores que deben irse actualizando conforme pasa el tiempo y adaptandose a los

cambios para poder seguir permaneciendo en el mercado con una fuerza competitiva apoyada
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en los miembros de la empresa, desde los rangos més altos hasta los inferiores, ya que todos los

departamentos son un apoyo en conjunto.

1.3.3. ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Dentro del tema a analizar, existen varios elementos que lo conforman que han sido
mencionados por diversos autores con un criterio parecido los cuales se van a presentar a

continuacion:

1.3.3.1. Regularidad de los comportamientos observados

Este primer elemento hace referencia al lenguaje verbal y no verbal que se utiliza dentro
de la organizacién, en relacion al vocabulario, dichos, expresiones que se ven marcadas
en gestos, sefias o posturas, que a su vez se encuentran reflejados en el comportamiento
y manera de realizar las actividades dentro de sus funciones. (Rivera Porras, Carrillo

Sierra, Forgiony Santos, Nuvan Hurtado, & Rozo Sanchez, 2018)

Es por esta razon que se vuelve esencial definir dentro del espacio de trabajo los parametros con
los cuales se van a mantener las relaciones, no solamente con los superiores, sino también con
los demas comparieros de trabajo, ya que la comunicacion puede ser formal o informal segun la
situacion lo amerite, pero cabe recalcar que el respeto siempre debe ser constante en cualquiera
de ellas, dirigiéndose con un lenguaje adecuado que no afecte a ninguna persona con quien se

relacione y pueda fliur de mejor manera las relaciones laborales.

1.3.3.2. Normas

Al considerar a las normas como codigos de conducta como lo menciona Rivera Porras
y otros, (2018), permite ajustar y unificar el comportamiento de todas las personas que

laboran en una organizacion, mismas que determinan lo que pueden o no realizar al



ejecutar sus funciones, apoyandose en los valores de la persona y de la empresa como
tal.

Ademas, la Asociacion de docentes de la universidad de San Martin de Porres, (2004),
menciona a las normas como una ley o reglamento estipulado por la organizacion de
manera escrita, mismas que pueden ir en relacion al area administrativa, de produccion,
operativa o ventas, ya que todos conforman una sola empresa y estan sujetas a una sola
cultura que marca el comportamiento y a su vez permite que su difusion sea mucho mas

facil entre sus miembros.

Tal es asi que al hablar de normas podemos mencionar que corresponden a la parte mas formal
de la organizacién, aquella a la que todos deben regirse y tomar en cuenta dentro de las funciones
y acciones que se realizan, con lo cual se consigue que todos se manejen bajo un mismo sistema
e incluso conozcan del mismo, ya que al introducirlo de manera cultural, es mucho mas fécil su
acogimiento y aplicacion de la misma, porque se encuentra en la mente de sus colaboradores y

se apoya en los valores y principios de la persona.

1.3.3.3.  Filosofia

La filosofia como bien lo dice Rivera Porras y otros, (2018), abarca creencias y valores
bajo las cuales estan sujetos todos sus miembros con el objetivo de dar una identidad
comun a toda la organizacién como un solo organismo en la operacién de su gestién en

general.

Por dicha razon, es la parte que establece directrices, modales y conductas, influyendo
indirectamente en la planificacion de la organizacién, porque le permite determinar su
mision y la direccion de su gestion junto con sus objetivos estratégicos para que facilite
la toma de decisiones y el establecimiento de politicas internas para guiar a su personal.
(Salcedo & Romero, 2006)
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Al establecer una filosofia empresarial se puede mejorar el espacio de trabajo, ya que las
directrices permiten determinar instrucciones para la consecucion de un plan y al mismo tiempo
crear un pensamiento critico dentro de los miembros, que facilite la realizacion de actividades
de una manera méas responsable con una toma de decisiones méas agil, debido a que todos sus
miembros estan al tanto de lo que sucede y saben la manera de cdmo solucionar las cosas, lo
cual ayuda a mantener un buen desempefio, consiguiendo que todos estén alineados a la
organizacion, marcando una trayectoria institucional en base a conductas que se van

manteniendo a lo largo del tiempo en todos los niveles jerarquicos.

1.3.3.4. Reglas

Las reglas permiten que la organizacion pueda continuar con sus actividades del dia a
dia de la mejor manera, ya que segun Rivera Porras y otros, (2018), las reglas marcan o
establecen el comportamiento que deben tener cada una de las personas en cada uno de
los cargos que ejerzan y a su vez cuando sea el caso de contratar a otra persona, no le
sea muy complicado adaptarse a la organizacion, ya que todos estarian sujetos a las

mismas reglas.

Asi también se dice que las reglas son tacitas y deben estar comprendidas por cada uno
de los miembros desde los cargos mas altos hasta los inferiores, ya que en caso de no ser
acatadas cada una de ellas, pueden estar sometidos a sanciones o terminaciones de
contratos segun sea el caso, pero si existe un compromiso por su cumplimiento, tendran
motivaciones y ascensos dependiendo el comportamiento que han tenido internamente.

(Sanchez Garcia, Tejero Claver, Yurrebaso, & Lanero Carrizo, 2006)

Al analizar éstas dos definiciones, podemos decir que las reglas son de estricto cumplimiento
gue se manejan dentro de una organizacién, con el fin de regular el comportamiento de sus
miembros, sin importar el cargo que desemperien, ya que deben estar bien ejercidas en primera
instancia por las personas que se encuentran en los rangos mas altos como es el administrador,

gerente, supervisor u otros, porque son ellos quienes deben dar el ejemplo a sus subordinados
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para exigir el cumplimiento de las mismas y poder actuar ante posibles resistencias que puedan

presentar los demas.

1.3.35. Valores

Los valores al ser de caracter personal, son los que de cierta manera caracterizan a la persona
en relaciéon a su manera de actuar, siendo necesario unificar y determinar los més esenciales y
con los cuales mas se identifique la organizacion de acuerdo a su giro de negocio, ya que se
establecen los valores como un solo miembro, mismos que deben ser cumplidos y llevados a
cabalidad por sus miembros, dejando en alto la buena reputacion de la empresa ante la sociedad,

siempre buscando actuar de la manera mas justa y en pro del entorno.

Denominando a los valores como un factor de la ética, porque guia a la persona en
relacién a lo que puede o no hacer, de acuerdo a las creencias de cada uno, lo cual
determina su comportamiento, siendo ésta la razon por la que las organizaciones adoptan
determinados valores tomando en cuenta a el cliente interno y externo. (Chiavenato,
2009)

1.3.3.6. Mision

La misién como bien lo sabemos, representa la razén de ser de la organizacion, misma
que esta redactada de manera formal, la cual engloba a los objetivos, valores, la filosofia
bajo la cual se maneja y la estrategia que se aplica dentro de la empresa, que busca llegar
a satisfacer al grupo de interés directo e indirecto, funcionando al mismo tiempo como
una memoria a sus miembros de a donde se dirigen y la manera en cémo debe llevar a

cabo el plan establecido. (Chiavenato, 2009)
Esta mision debe estar expuesta ante sus miembros y ante el publico en general, ya que es la

imagen de la empresa, es la carta de presentacidn que orienta a toda persona que la lea acerca

de su actividad comercial y la oferta que tiene, ademas de que da a conocer la formalidad con
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la que se esté laborando, dando credibilidad y confianza al cliente porque demuestra que la

organizacion tiene estabilidad en sus actividades.

1.3.3.7. Vision

La vision representa y establece como la organizacion quiere verse dentro de un
determinado tiempo y espacio de acuerdo a los recursos de los que dispone, en relacion
al tipo de clientes con los cuales se maneja, es decir, segun su segmento definido,
teniendo en cuenta su incremento de cuota de mercado conforme a que tan necesario sea
el producto o servicio que ofrece, ademas de la preferencia que tenga el mismo ante la
competencia, definiendo estrategias que le permitan alcanzar los objetivos propuestos

de acuerdo a las oportunidades y amenazas identificadas. (Chiavenato, 2009)

Es por ello que la visién se la redacta para 5 afios como méaximo, ya que es un tiempo prudente
para poder anticiparse a lo que puede ocurrir, sin embargo puede estar sujeta a cambios segun
el escenario en el que se encuentre, por el mismo hecho de que debe estar apegada a la realidad
y precisa en lo que desea lograr, tal es asi que como pudimos observar, en tiempos de pandemia,
muchas empresas se reinventaron cambiando su manera de operar y los productos que ofrecian,
lo cual afect6 notablemente a su plan estratégico que debia ser modificado para poder ver hacia
el futuro, porque existen situaciones las cuales hasta la actualidad de han mantenido, pero ningdn
cambio en el entorno debe ser un limitante o representar un cese de funciones, sino al contrario,

debe promover a mejoras internas sin perder de vista la satisfaccion del cliente externo.

1.3.3.8. Artefactos

Los artefactos hacen referencia a la parte visual y auditiva de la organizacion, ya que en
esta se refleja la cultura que tiene mediante la vestimenta, la manera de expresarse, el
lenguaje que utilizan, el comportamiento dentro de su puesto de trabajo, la forma de
vender y ofrecer sus productos o servicios, lo cual se traduce en la satisfaccion o no del

cliente cuando se relaciona con el personal interno de la empresa. (Chiavenato, 2009)

13



Es por ello que por més simples que pensemos que son las cosas dentro de una organizacion,
tenemos que darnos cuenta que para nuestro grupo de interés en general si toma relevancia, ya
que el cliente siempre busca acudir a un lugar donde sienta un ambiente organizado y respetuoso,
asi mismo un proveedor siempre va a buscar que su cliente sea estable y cuente con buenos
elementos dentro de su gestion, es decir, los manejos internos de una empresa tienen

repercusiones externas a la misma que define su futuro a la vez.

1.3.3.9.  Supuestos basicos

Se tratan de aquella manera en cémo realizan las personas las cosas 0 como toman las
decisiones personales, lo cual se presenta de manera natural, inconscientemente,
influyendo en gran medida los sentimientos de la persona, donde al ser més factores
psicolégicos, es mucho mas facil adaptarlos al estilo de una organizacién sin necesidad

de tenerlos por escrito o estar repitiéndolos por algunas veces. (Chiavenato, 2009)

Estos supuestos bésicos se puede decir que estan en nuestro subconsciente, ya que a lo largo de
nuestra vida, en especial en nuestra etapa de la nifiez adquirimos un estilo de vida de acuerdo a
lo que vemos en casa 0 nuestros padres mismo nos ensefian, lo cual repetimos en nuestro diario
vivir hasta adultos porque es nuestra manera de crianza, pero asi mismo hay que tomar en cuenta
que no todos tenemos las mismas bases y que cada uno tendra una manera distinta de actuar de

acuerdo a su perspectiva ante diversas situaciones que le pueda ocurrir.

1.3.3.10. Principios

Los principios son de caracter universal apoyados en la ética que orientan las acciones
de cada persona bajo normas éticas y de responsabilidad social en si, mismos que debe
cumplir la organizacion como parte de su gestion, pero comprometiendo a todos sus
miembros a ir de la mano, con el fin de que sea un trabajo en conjunto. (Chiavenato,
2009)
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Como bien sabemos, actualmente todas las empresas deben preocuparse por la responsabilidad
social y velar por su entorno, ya que por mas pequefia que sea, siempre va a emitir un efecto, el
mismo que debe procurar que sea lo menos agresivo y dafiino posible para que pueda seguir
manteniendo sus operaciones, pero eso no lo logra sola, necesita de sus miembros para poder
hacerlo y para ello debe preocuparse en primera instancia por capacitar a su personal para que

conozca lo que debe y no hacer dentro de sus funciones.

1.3.3.11. Patrones de comportamiento

Hacen referencia a aquellos valores promulgados por la parte administrativa de la
organizacion, con el fin de crear un buen ambiente laboral, donde la convivencia pacifica
sea el primer objetivo a alcanzar para que sus miembros tengan un mejor
desenvolvimiento y su productividad sea mucho mas alta, ayudando a lograr las metas

de la empresa como tal, aplicando las buenas préacticas. (Pérez Cepeda, 2016)

Al ser otro factor psicoldgico en la vida de las personas, es necesario que se busque dentro de
la organizacion la unificacion de todos sus miembros, tratando de que no existan discrepancias
que afecten a la convivencia, sino que al contrario, exista empatia al momento de querer tomar
una decision y que en caso de conflictos, éstos sean solucionados analizando muy bien a los
implicados y las causas del mismo para poder llegar a buenos acuerdos sin ir en contra de nadie,

buscando la estabilidad comun y el buen desarrollo de todo el personal.

1.3.3.12. Clima Organizacional

Es el ambiente en el que se desenvuelven las personas dentro de su espacio laboral, entre
todos los miembros, desde los puestos altos, hasta los subordinados, lo cual no es algo
tangible, porque es la interaccion que existe entre todos y la comunicacién que se
maneje, que puede afectar de manera positiva o negativa en el clima organizacional y

por ende en la satisfaccion del cliente interno. (Pérez Cepeda, 2016)
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Cabe recalcar que el clima organizacional es un factor que lo puede no solo percibir el cliente
interno, sino también el externo, ya que el momento en que existe una buena convivencia, se
denota en el trato entre compafieros y el cliente, porque al existir personas que no se sienten
bien en su campo laboral, tampoco tienen un buen rendimiento y mucho menos demuestran un
buen trato con sus consumidores, afectando directamente a las decisiones que se quieran tomar

dentro de la empresa porque no existe compafierismo y las planificaciones se estancan.

1.3.3.13. Creencias

Para Mondragon Salas, (2016), son aquellas que se encuentran en la parte mas profunda
de la mente de las personas, que se ha ido construyendo a lo largo de su vida y define su
comportamiento, ademas de la forma de pensar que tiene en su &mbito personal y laboral.

Si nos ponemos a analizar nuestro medio, podemos darnos cuenta que las creencias que
predominan son las religiosas, ya que en nuestra sociedad hemos sido criados bajo una religion
en particular y nos han ensefiado a seguir la doctrina o la palabra de Dios, por el hecho de que
la mayoria somos catolicos y el buen comportamiento esta en seguir lo que la Biblia nos dice,
lo cual es muy arraigado de generacién en generacion, tal es asi que dentro de la empresa que
se procedera a analizar, el personal es catélico y resulta mucho mas facil poder congeniar entre
todos y aplicar una sola creencia dentro de la organizacion sin ir en contra de la integridad de

ninguna persona.

1.3.3.14. Sentido de identidad

Este factor nos habla sobre el sentido de pertenencia del colaborador hacia la
organizacion, donde se identifica con la cultura como si fuera suya, sucede cuando ya
adopta los valores de la institucion y los sigue aplicando por todo el tiempo que se
encuentra laborando, consiguiendo una identidad organizacional que esta en constante
proceso de construccion con un efecto de espejo en todos los miembros distinguiéndose

de las demas organizaciones. (Navarrete Mondragén, 2022)
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Esto sucede cuando los colaboradores se sienten a gusto dentro de la organizacion y se sienten
parte de ella, es decir, adoptan atributos que los identifican como un solo grupo, debido a que
sienten orgullo de pertenecer a una determinada empresa por el prestigio que tenga la misma o
por la convivencia interna que exista, ademéas de que si siente que su trabajo continuo es
reconocido o ha tenido la oportunidad de ascender para mejorar su condicion de vida, ya que es
el punto principal que una persona desea, por ello si encuentra que tiene buenas oportunidades
laborales y no van en contra de su dignidad, es mucho mas facil que la persona se adapte y sienta

a su lugar de trabajo como su segunda casa.

1.3.3.15. Espiritualidad

Ocurre cuando las organizaciones toman en cuenta a sus miembros como personas con
mente y espiritu, estan conscientes que tienen la capacidad de pensar y de darle sentido
a las cosas que realiza a diario, donde se trata de no ofuscar a la persona, de no hacer de
menos sus sentimientos, capacidades y emociones, sino al contrario, de permitirle que
pueda relacionarse con los demas, ayudarle a reconocer sus fortalezas y sacarle su mayor
potencial, sin dejar de lado los valores, la ética, las motivaciones, un buen liderazgo y

equilibrio entre su vida privada y su trabajo. (Zeitune , 2013)

Es muy importante tomarlo en cuenta porque el momento en que llega una persona a trabajar
dentro de una institucién, no quiere decir que su vida gira en torno a su lugar de trabajo, al
contrario, su vida personal es muy importante y el trabajo es un complemento de ella, ya que la
persona debe sentir una unidad entre estas dos dimensiones para que encuentre un sentido en
sus labores, es decir, hay que tomar en cuenta las situaciones personales y motivar a los
empleados, preocuparse por ellos porque la parte emocional juega un rol fundamental para su

rendimiento.

1.3.4. MORAL Y SATISFACCION

Este punto tiene mucho que ver con la actitud que presenta la persona dentro de su lugar

de trabajo segun lo que percibe de la organizacion entre su equipo de trabajo y sus
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superiores, donde influyen las necesidades de cada uno y la motivacion que tienen para
que ellos den una valoracidn de como se sienten, lo cual se ve reflejado en los resultados

de su rendimiento. (Tinoco Gomez, Quispe Atuncar, & Beltran Saravia, 2014)

Por esta razon, la satisfaccion de un empleado depende de algunos elementos como son
los reglamentos, politicas, condiciones de trabajo, las creencias, los valores y otros, ya
que va mucho mas alla de solo la relacion entre sus compafieros o gerentes y de esto
depende la actitud que tenga en su trabajo y que cumpla con los estandares de

desempefio. (Hannoun, 2011)

Si bien es cierto, cada persona tenemos la capacidad de definir y actuar de acuerdo a lo que
consideramos que esta bien desde nuestro punto de vista, sin embargo también buscamos
sentirnos bien con nosotros mismos y de manera colectiva dentro de un determinado espacio,
mas aun cuando hablamos del &mbito laboral, ya que es un factor subjetivo, que cada persona
puede verlo o sentirse diferente, porque no todos piensan o actlian de una misma manera, siendo
este el caso de que como administrador debe tomar en cuenta cada uno de los elementos
mencionados anteriormente que le puede ayudar a orientarse con sus subordinados y buscar que
en su mayoria estén de acuerdo con todo lo que abarca un ambiente laboral, siendo importante
que se sientan conformes en su espacio de trabajo para no tener inconvenientes a posterior y

evitar cualquier tipo de conflictos.

1.3.5. COMUNICACION

Es un punto que complementa al anterior, ya que la comunicacion permite informar a
los miembros y a su vez realizar una retroalimentacion en caso de que exista alguna
equivocacion en el desempefio de funciones, lo cual a su vez refuerza lo que ya se ha
ensefiado previamente y otorga la capacidad de que los integrantes puedan tomar
decisiones con fundamento y conocimiento, visualizando lo que mejor pueda resultar,
ganandose un reconocimiento por su buena gestion que es como un estimulo a su trabajo,

haciendole sentir mejor y seguro de lo que realiza. (Robbins & Judge, 2009)
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Por otro lado, Léctora, (2018) menciona que la comunicacién tiene mucho que ver con
el sentido emocional de las personas y no solo del intercambio de conocimientos e ideas,
porque el momento en el que entre todos haya una fluidez de palabra, pueden realizarse
las cosas con mayor rapidez, optimizando el tiempo y sintiéndose mucho maés satisfechos
con sus logros, lo cual se traduce al cliente porque recibird una atencion mucho més

oportuna y de acuerdo a lo que pide.

Al analizar estos dos criterios, se puede decir que la comunicacién juega un rol muy importante
dentro de una organizacién porque en primera instancia puede evitar cometer errores, ayuda a
que entre todos interactlen y haya un complemento de ideas mucho mas preciso, ademas de que
permite que todos los procesos fluyan de mejor manera, exista compafierismo y busquen entre
todos ayudarse, porque ninguna funcion es aislada, todos los departamentos de una organizacion
se encuentran relacionados de cierta manera y necesitan que exista una buena convivencia, por
lo que se necesita que la persona que dirija el grupo mantenga y cree un ambiente de respeto y

empatia aplicando una comunicacion asertiva.

1.3.6. ACTITUD AL CAMBIO

Una organizacién se ve afectada por diversos factores que se desarrollan en el medio en
el que se encuentra, que puede ser por cuestiones tecnoldgicas, culturales, cambios en el
ambito legal, requerimientos del cliente, en los procesos, entre otros, que pueden influir
en el comportamiento de manera personal y grupal, ya que no todo es constante a lo

largo del tiempo. (Montealegre Gonzélez & Calder6n Hernandez, 2007)

Siendo ahi donde se reconoce la capacidad que tiene cada persona para adaptarse a los cambios
que realiza la empresa, lo cual no es tan facil, porque la mayoria de las veces se cuenta con
personas de diferente generacion, es decir, puede contar con personas jovenes de la generacion
Z 0 mayores conocidos como baby boomers que por lo general ocupan los cargos altos de una

entidad y son a quienes mas complicado les resulta los cambios, representando el reto mas
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grande para incluirles a ellos en las modificaciones que existan, sin embargo depende de las
ganas que tenga de aprender cada persona, ya que si le ponen interés pueden lograr que exista

un complemento entre todos los miembros y se ayuden entre si para conseguir lo esperado.

1.3.7. SOLUCION DE CONFLICTOS

Se denomina a aquel procedimiento en donde una o varias personas tratan de solucionar
desacuerdos que ocurren dentro de un determinado grupo de personas involucradas, que
suelen ser por tener diferentes puntos de vista 0 ante poner sus intereses personales para
realizar 0 no una accion determinada, siendo cautelosos en analizar las causas y
resolviendo de una manera pacifica, tratando de que todos estén de acuerdo y no se
afecten sus necesidades. (Gémez Funes, 2013)

Existen muchas veces conflictos que se dan por rivalidades o envidia, ya que unos quieren
sobresalir mas que otros y no buscan trabajar en conjunto, pero son estos problemas los que no
permiten continuar con los procesos o retrasan los tiempos, siendo necesario que exista una
parte imparcial que trate de dialogar con los involucrados proponiendo un estilo de trabajo
diferente, donde los reconocimientos sean de manera grupal y no individual para que ninguno
sienta competencia por nadie, al tiempo de darles la oportunidad de expresar o aportar en las

decisiones internas para hacerles ver que su opinion cuenta dentro de la empresa.

1.3.8. TOMA DE DECISIONES

La toma de decisiones viene acompafiada de métodos y procedimientos que la
complementan para ponerla en ejecucion, que pueden ir en relacion a aprovechar una
oportunidad, solucionar problemas o para salir de una crisis, analizando todas las
alternativas posibles para poner en marcha estrategias a largo plazo o tacticas a corto
plazo, segun sea el caso, siendo precisos en lo que se quiere lograr definiendo el grupo
de personas con las que va a trabajar dentro de su planificacion. (Fabela Rodriguez,
1995)
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Al hablar de toma de decisiones muchas veces se nos viene a la mente que la realiza una sola
persona, sin embargo, existen muchas veces que detras de ella estd un grupo de personas que
ayudan a la recoleccion de datos, transmiten informes y estan al dia de lo que pasa en la
organizacion, siendo cada una de ellas importante para que la toma de decisiones sea efectiva,
con mayor razon cuando se tienen datos estadisticos que son mucho més precisos cuando se
trata de cuestiones econdmicas; es decir, es un trabajo en conjunto y por lo tanto estan
involucrados todos sus miembros, por ello es necesario que siempre se analice en relacion a un
escenario positivo y negativo para elegir un camino neutro en pro de la organizacion y del

entorno.

2. MATERIALES Y METODOS

2.1. METODOLOGIA

2.1.1. DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, se recolectaran datos con expresion
numérica. Por su alcance es una investigacion descriptiva, por cuanto, se describiran atributos,
caracteristicas, factores o elementos del fendmeno de estudio, en este caso, la cultura

organizacional.

Por su tipo es una investigacion basica, en un primer momento se mediran las mediciones o
factores de la cultura organizacional y, con estos datos, una vez analizados se estructurara un
plan de mejora de dicha cultura, lo que significa que se estaria proponiendo una accién de

intervencion para solucionar un problema, es decir, investigacion aplicada.

La investigacion es de disefio no experimental, de corte transversal, no se manipularan variables

y los datos se recolectaran datos en un solo momento.
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2.1.2. POBLACION Y PROCEDIMIENTO MUESTRAL

En dicho estudio, la poblacion a analizar seran todos los colaboradores de la empresa
Importaciones Marcos, que representan un total de 12 personas, entre hombres y mujeres
respectivamente, por lo tanto, no sera necesario realizar un muestreo porque el tamafio de la
poblacion de la organizacion es reducido, siendo necesario tomar en cuenta a todos sus

miembros (censo).

Los criterios de inclusion y exclusién son:

Se incluira a todos los colaboradores de la empresa, las 12 personas mencionadas anteriormente.

No se recogeran datos de percepcion de los clientes en cuanto a la cultura organizacional porque

el estudio sera completamente interno.

2.1.3. INSTRUMENTACION Y PROCEDIMIENTO

2.1.3.1. INSTRUMENTOS

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizara un cuestionario tipo Likert, con
opciones de respuesta maltiple. Dicho cuestionario es el propuesto por W.E.N.S (1983), por ser
el que mas se adapta a las caracteristicas de cultura organizacional del objeto de estudio préctico

de la presente investigacion, es decir, la empresa Importaciones Marcos.
Dicho cuestionario contiene 50 preguntas de las siguientes areas o dimensiones de interés:
Moral y satisfaccion

Comunicacion

Actitud al cambio

A W Dp e

Solucion de conflictos
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5. Toma de decisiones

Las opciones de respuesta de dicho cuestionario, en la mayoria de preguntas corresponde a las

siguientes escalas de respuesta:

Siempre
Frecuentemente

Rara vez

A w0 e

Nunca

Este instrumento fue desarrollado por cuatro becarios que son William Wilches, Elsa Bimos
Ortega, Norma Placencia y Sergio Chavez en 1983, dentro de una tesis de grado doctoral en la
especialidad de Psicologia Industrial de la Facultad de Ciencias Psicoldgicas de la Universidad
Central del Ecuador aplicado al Instituto Ecuatoriano de Electrificacion INECEL, con el fin de
realizar un diagndstico de la cultura organizacional que tenia dicho instituto, enfocandose en el
analisis de factores psico-sociales en las Unidades de Staff, Unidades Ejecutoras del Plan de
Electrificacion Rural Uneper, Direccion de Relaciones Industriales y Direccion de Ingenieria y
Construccion, para luego procesar los datos obtenidos de manera estadistica. (Revelo Lara,
2014)

El cuestionario utilizado para investigaciones enfocadas en conocer la cultura organizacional de
cualquier empresa contiene 10 preguntas por cada dimension analizada, con el objetivo realizar
un diagnodstico “in situ” con tres cualidades importantes que son: adaptacion al objeto de
investigacion, a los medios que se poseen para realizar el trabajo y precision de las
informaciones en un grado de exactitud suficiente y satisfactoria para el objetivo propuesto;
recolectando informacién de manera anonima y confidencial para que se sientan seguros de
responder, sinceros en cada una de las preguntas, respondiendo de manera veraz y objetiva.
(Revelo Lara, 2014)
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2.1.3.2. PROCEDIMIENTO

La presente investigacion se realizara mediante el siguiente procedimiento:

1) Se reunird a todos los colaboradores para socializar el enfoque de la investigacion,
ademas de los parametros del cuestionario que se va a aplicar.

2) Se adaptara el cuestionario de W.E.N.S tal y como se indic6 anteriormente.

3) Se procedera a compartir el link del cuestionario en linea en Formularios de Google a
cada colaborador para la recoleccion de respuestas.

4) Se realizara el andlisis e interpretacion de los datos en tablas y gréaficas estadisticas.

2.2.  ANALISIS DE DATOS - RESULTADOS

Todos los resultados recopilados mediante el software de Google Forms a manera de gréficas
estadisticas como lo son las gréficas de pastel pasan a ser analizados segun la incidencia de cada
respuesta de acuerdo a los cinco factores del cuestionario anteriormente descritos, con la
finalidad de determinar la situacion actual que tiene la empresa “Importaciones Marcos” en
relacion a su cultura organizacional, desde la perspectiva de cada integrante de la organizacion,
para finalmente proceder a desarrollar un plan de mejora enfocado en estrategias.

3. RESULTADOS Y DISCUSION

Tomando en cuenta que no existe una sola herramienta definida para evaluar la cultura
organizacional y cada uno de ellos varia de acuerdo a los analisis y observaciones que han
realizado varios especialistas en cuanto al comportamiento de las personas, el investigador que
desee realizar este tipo de estudios, puede decidir la que mejor se acople a su empresa, siendo
este el caso con el que se puso en marcha esta investigacion para la empresa “Importaciones

Marcos”, donde se decidio aplicar el instrumento de W.E.N.S que ha sido desarrollado dentro
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de nuestro pais y esta lo mas apegado posible a la realidad que vivimos nosotros en cuanto a
factores psico-sociales con preguntas de seleccién maltiple para que sea mucho mas facil su

analisis y no redunden las respuestas.

3.1.  ANALISIS CON TABLA DE SEMAFORIZACION

Tabla 1: Tabla de semaforizacién

COLOR INCIDENCIA

Incide negativamente

Incide o afecta de manera media

La tabla de semaforizacién permite realizar el andlisis de cada una de las preguntas de
investigacion, catalogando a cada respuesta segun la incidencia que tengan por medio de colores
como se muestra en la tabla 1, con el fin de establecer medidas correctivas para tratar de que
todas se encuentren en color verde que es lo dptimo dentro de un espacio de trabajo con
estrategias puntuales para cada una de ellas, para posteriormente realizar una medicién general

de la cultura existente dentro de la empresa “Importaciones Marcos”.
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3.1.1. DATOS PERSONALES

Edad:

Figura 1: Edad

12 respuestas

@® 18-30
@ 31-43
® 44-56
@ Vas de 56

Estado civil:

Figura 2: Estado civil

12 respuestas

@ Soltero/a
® Casado/a
@ Union libre
@ Otros




Género:

Figura 3: Género

12 respuestas

@ Masculino
@ Femelino
@ Otros
¢ Tiene hijos?
Figura 4: Hijos
12 respuestas
® si
® No




Tipo de contratacion:

Figura 5: Tipo de contratacién

12 respuestas

3.1.2. MORAL Y SATISFACCION

1.- En su puesto actual esta:

Figura 6: Adaptacién al puesto

12 respuestas

28

@ Servicios ocasionales

@ Libre Nombramiento y Remocion
@ Nombramiento Provisional

@ Nombramiento Regular

@ Codigo de Trabajo

@ Adaptado

@ No adaptado

) Adaptado pero conforme
@ No adaptado pero conforme



Tabla 2: Analisis de adaptacién al puesto

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
No adaptado 0%
Adaptado pero conforme 8,3% Planteamiento de estrategia
No adaptado pero 0%

conforme

2.- ¢Realiza sus tareas con agrado?

Figura 7: Actitud del personal en sus tareas

12 respuestas

Tabla 3: Analisis de la actitud del personal en sus tareas

@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@ Nunca

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 0%
Rara vez 0%
Nunca 0%
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3.- ¢Se interesa por los problemas, tanto de trabajo como personales de sus

compafieros?

Figura 8: Interés de problemas personales y de los compafieros

12 respuestas

@ Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez
@ Nunca
Tabla 4: Andlisis del interés de problemas personales y de los compafieros
PARAMETRO % SEMAFORIZACION

Siempre 66,7%

Frecuentemente 25%

Rara vez 0%

4.- ;Considera los ascensos justos?

Figura 9: Ascensos

12 respuestas

® Siempre

® Frecuentemente
@ Rara vez

® Nunca
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Tabla 5: Analisis de ascensos

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 16,7% Planteamiento de estrategia
Rara vez 0%
Nunca 0%

5.- ¢Recibe un trato justo por parte de sus superiores?

Figura 10: Trato justo por parte de los superiores
12 respuestas
@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@® Nunca

Tabla 6: Analisis del trato justo por parte de los superiores

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 8,3% Planteamiento de estrategia
Rara vez 0%
Nunca 0%
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6.- ¢Se reconocen los buenos trabajos que usted realiza?

Figura 11: Reconocimiento del trabajo

12 respuestas

Tabla 7: Anélisis del reconocimiento del trabajo

® Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@ Nunca

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 25% Planteamiento de estrategia
Rara vez 0%
Nunca 0%

7.- ¢El jefe se interesa por sus colaboradores/as?

Figura 12: Interés del jefe hacia sus colaboradores

12 respuestas

32

@ Siempre
@ Frecuentemente
@ Raravez

@® Nunca



Tabla 8: Andlisis del interés del jefe hacia sus colaboradores

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 8,3% Planteamiento de estrategia
Rara vez 0%
Nunca 0%

8.- ¢Se identifica con la institucion?

Figura 13: Identificacion con la institucion

12 respuestas

® Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez
@® Nunca
Tabla 9: Analisis de identificacién con la institucién
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 0%
Rara vez 0%
Nunca 0%
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9.- En su grupo de trabajo usted se siente:

Figura 14: Aceptacion por parte de su grupo de trabajo

12 respuestas

® Aceptado
® Rechazado
@ Apoyado
® Aislado
Tabla 10: Analisis de aceptacién por parte de su grupo de trabajo
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Rechazado 0%
Apoyado 0%
Aislado 0%

10.- ¢Los mejores momentos los pasa en su trabajo?

Figura 15: Percepcion emocional en su trabajo

12 respuestas

® Siempre
® Frecuentemente
@ Rara vez

® Nunca



Tabla 11: Analisis de percepcion emocional en su trabajo

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 50% Planteamiento de estrategia
Rara vez 8,3%
Nunca 0%

3.1.3. COMUNICACION

1.- ¢La informacién que recibe usted sobre asuntos de trabajo la comprueba?

Figura 16: Comprobacion de informacion
12 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@ Nunca

Tabla 12: Andlisis de comprobacidon de informacion

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 25% Planteamiento de estrategia
Rara vez 0%
Nunca 0%
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2.- Si tiene alguna duda sobre su trabajo, en primer lugar, consulta a:

Figura 17: Consultas sobre dudas en su trabajo

12 respuestas

@ Sus jefes inmediatos
@ Su grupo de trabajo
@ Sus comparieros
@ Sus sub alternos

Tabla 13: Analisis sobre consultas de dudas en su trabajo

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Sus jefes inmediatos 50%
Su grupo de trabajo 25% Planteamiento de estrategia
Sus comparieros 25%
Sus sub-alternos 0%

3.- ¢Cbémo calificaria la comunicacién en su departamento?

Figura 18: Comunicacion en cada departamento

12 respuestas

@ Excelente
@ Bueno
@ Regular

@ Deficiente




Tabla 14: Analisis de la comunicacién en cada departamento

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Excelente 41,7%
Bueno 50%
Regular 8,3% Planteamiento de estrategia
Deficiente 0%

4.- ;Tiene dificultad para dialogar con sus jefes sobre asuntos personales o de
trabajo?

Figura 19: Comunicacion con sus jefes de trabajo

12 respuestas

@ Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez
@ Nunca
Tabla 15: Analisis de la comunicacién con sus jefes de trabajo
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Siempre 8,3%
Frecuentemente 16,7%
Rara vez 41,7%
Nunca 33,3%
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5.- ¢ Se analizan en su departamento procesos, métodos, técnicas y

procedimientos de trabajo?

Figura 20: Analisis de procesos, métodos, técnicas y procedimientos en el trabajo

12 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@ Nunca

Tabla 16: Anélisis de procesos, métodos, técnicas y procedimientos en el trabajo

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 58,3% Planteamiento de estrategia
Rara vez 8,3%
Nunca 0%

6.- ¢Pide informacion a sus compafieros sobre su comportamiento y

desenvolvimiento en el trabajo?
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Figura 21: Sugerencias a sus comparfieros de trabajo

12 respuestas

@ Siempre
@ Frecuentemente
@ Raravez
@® Nunca
Tabla 17: Andlisis de sugerencias a sus compafieros de trabajo
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 41,7% Planteamiento de estrategia
Rara vez 33,3%
Nunca 0%

7.- ¢Sin que le soliciten, usted da informacion a sus comparieros sobre su forma

de ser?

Figura 22: Relacién con sus compafieros

12 respuestas

® Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@® Nunca



Tabla 18: Analisis de la relacién con sus compafieros

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Siempre 16,7%
Frecuentemente 0%
Rara vez 41,7%
Nunca 41,7%

8.- ¢La comunicacion viene de arriba hacia abajo con poca oportunidad para

revisar, evaluar o recomendar correcciones o mejoras?

Figura 23: Comunicacion interna

12 respuestas

Tabla 19: Anélisis de la comunicacién interna

® Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

® Nunca

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 33,3%
Rara vez 41,7%
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9.- ¢ En su departamento se tiene temor a la critica porque produce malestar?

Figura 24: Malestar del personal

12 respuestas

® Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez
® Nunca
Tabla 20: Andlisis del malestar del personal
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Siempre 0%
Frecuentemente 16,7%
Rara vez 50% Planteamiento de estrategia

10.- ¢El jefe o compafieros solicitan su opinion sobre asuntos de trabajo?

Figura 25: Opiniones sobre asuntos de trabajo

® Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez

12 respuestas




Tabla 21: Analisis de opiniones sobre asuntos de trabajo

PARAMETRO % SEMAFORIZACION

Siempre 41,7%

Frecuentemente 41,7%
Rara vez 8,3%

3.14. ACTITUD AL CAMBIO

1.- ¢Una nueva idea sobre asuntos de trabajo que tenga propone en su

departamento, logra imponerla solo a través de un gran esfuerzo?

Figura 26: Participacion de ideas por parte de los miembros de la empresa
12 respuestas

® Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@ Nunca

Tabla 22: Anélisis de participacion de ideas por parte de los miembros de la empresa

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Siempre 0%
Frecuentemente 16,7% _
Rara vez 83,3%
Nunca 0%
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2.- Cualquier nueva idea o0 sugerencia sobre asuntos de trabajo en su

departamento le es:

Figura 27: Sugerencias dentro de su departamento

12 respuestas

Tabla 23: Andlisis de sugerencias dentro de su departamento

@ Indiferente

® Rechazada

@ Aparentemente aceptada
@ Aceptada

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Indiferente 0%
Rechazada 0%
Aparentemente aceptada 41,7% Planteamiento de estrategia
Aceptada 58,3%

3.- ¢Da usted sugerencia para modificar los sistemas actuales de trabajo?
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Figura 28: Sugerencias para modificar sistemas actuales de trabajo

12 respuestas

® Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez
® Nunca
Tabla 24: Analisis de sugerencias para modificar sistemas actuales de trabajo
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Siempre 25%
Frecuentemente 25%
Rara vez 33,3%
Nunca 16,7%

4.- ¢En su departamento se promueve la innovacion y la creatividad?

Figura 29: Promocion de innovacién y creatividad

12 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

® Nunca
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Tabla 25: Analisis de promocion de innovacién y creatividad

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 33,3%
Nunca 0%

5.- ¢Piensa que las innovaciones de tecnologia y/o procedimientos le ocasionan

problemas?

Figura 30: Problemas que ocasionan la innovacion en tecnologia y procedimientos

12 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@ Nunca

Tabla 26: Andlisis de los problemas que ocasionan la innovacion en tecnologia y procedimientos

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 0%
Rara vez 41,7%
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6.- ¢Busca innovar los procedimientos de su trabajo?

Figura 31: Busqueda de innovacion en el trabajo

12 respuestas

Tabla 27: Analisis de busqueda de innovacion en el trabajo

® Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez

Nunca
°

SEMAFORIZACION

PARAMETRO %
Siempre 41,7%
Frecuentemente 50%
Rara vez 8,3%
Nunca 0%

7.- ¢La aplicacién de nuevos métodos, tecnologias y procedimientos en su

trabajo despiertan en usted?

46



Figura 32: Reaccion a la aplicacion de nuevos métodos, tecnologias y procedimientos

12 respuestas

® Preocupacion

@ Temor e inseguridad
@ Optimismo

@ Satisfaccion

Tabla 28: Analisis de reaccion a la aplicacion de nuevos métodos, tecnologias y procedimientos

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Preocupacion 8,3%
Temor e inseguridad 8,3%
Optimismo 75%
Satisfaccion 8,3%

8.- ¢Cree usted que en su departamento las personas se resisten por naturaleza

al cambio y prefieren seguir con los procedimientos actuales?

Figura 33: Resistencia al cambio

12 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@ Nunca
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Tabla 29: Anélisis de resistencia al cambio

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Siempre 8,3%
Frecuentemente 25%
Rara vez 58,3%
Nunca 8,3%

9.- ¢Piensa usted que las personas que no comprenden y que no se interesan en

su trabajo, pueden idear y mejorar sus propios métodos para hacerlo mejor?

Figura 34: Capacidad para idear y mejorar los métodos

12 respuestas

® Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez
® Nunca
Tabla 30: Andlisis de la capacidad para idear y mejorar los métodos
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 16,7%
Rara vez 41,7%
Nunca 16,7%
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10.- ¢(Cree usted que la programacion de planes y proyectos para el futuro,
relacionados con el trabajo que usted desempefia deben participar unicamente

los jefes de su departamento?

Figura 35: Participacion en planes y proyectos futuros

12 respuestas

® Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez
@ Nunca
Tabla 31: Analisis de participacion en planes y proyectos futuros
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Siempre 16,7%
Frecuentemente 41, 7%
Rara vez 25%
Nunca 16,7%
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3.15. SOLUCION DE CONFLICTOS

1.- ¢ Cuales son los problemas o conflictos mas comunes en su departamento?

Figura 36: Problemas o conflictos mas comunes

12 respuestas

@ Con relacién a su trabajo solamente
@® Conlos compafieros
Entre el jefe y/o colaboradores

@ Con los otros departamentos
i

Tabla 32: Analisis de problemas o conflictos mas comunes

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Con relacion a su trabajo 50%
solamente
Con los compafieros 8,3%
Entre el jefe y/o 8,3%
colaboradores
Con los otros 33,3%
departamentos
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2.- ¢Los problemas o conflictos que surgen o existen en su departamento, los

conoce?

Figura 37: Conocimiento de conflictos en el departamento

12 respuestas

@ Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez
@® Nunca
Tabla 33: Andlisis del conocimiento de conflictos en el departamento
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Siempre 16,7%
Frecuentemente 41,7%
Rara vez 41, 7%
Nunca 0%

3.- ¢Los problemas o conflictos de su departamento, trata usted de solucionarlos?

Figura 38: Solucién de conflictos

12 respuestas

@ Siempre

® Frecuentemente
@ Raravez

@ Nunca




Tabla 34: Anélisis de solucién de conflictos

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 25% Planteamiento de estrategia
Rara vez 16,7%
Nunca 0%

4.- Los problemas o conflictos de su departamento afectan a:

Figura 39: Afectacion de problemas o conflictos

12 respuestas

@ La relacion de su trabajo

@ La relacion entre comparfieros
@ La relacién con su jefe

@ Con otros departamentos

Tabla 35: Analisis de afectacion de problemas o conflictos

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
La relacion de su trabajo 66,7% Planteamiento de estrategia
La relacié~n entre 33,3%
comparfieros
La relacion con su jefe 0%
Con otros departamentos 0%
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5.- ¢En caso de discrepancia, existen procedimientos establecidos para alcanzar

el acuerdo?

Figura 40: Procedimientos para alcanzar acuerdos

12 respuestas

@ Siempre
@ Frecuentemente

@ Raravez
o
;0 /0

Tabla 36: Analisis de procedimientos para alcanzar acuerdos

SEMAFORIZACION

PARAMETRO %
Siempre 41,7%
Frecuentemente 16,7%
Rara vez 33,3%
Nunca 8,3%

6.- ¢Se analizan las causas de un problema o conflicto objetivamente?
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Figura 41: Causas de un problema o conflicto

@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@® Nunca

12 respuestas

66,7%

Tabla 37: Andlisis de las causas de un problema o conflicto

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 25% Planteamiento de estrategia
Rara vez 8,3%
Nunca 0%

7.- ¢Se utiliza jerarquia para eliminar los problemas o conflictos?

Figura 42: Utilizacion de jerarquia para eliminar problemas

12 respuestas

® Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez

o) o
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Tabla 38: Analisis de utilizacion de jerarquia para eliminar problemas

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 41,7% Planteamiento de estrategia
Rara vez 8,3%
Nunca 0%

8.- ¢Las negociaciones en su departamento se conducen de tal manera que
agraden a la mayoria de las personas?
Figura 43: Negociaciones en los departamentos
12 respuestas
@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

i o

Tabla 39: Anélisis de las negociaciones en los departamentos

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 16,7% Planteamiento de estrategia
Rara vez 8,3%
Nunca 0%
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9.- ¢(Qué tipo de solucién se les da a los problemas o conflictos en su
departamento?
Figura 44: Soluciones para los problemas o conflictos

12 respuestas

@ Se les trata abiertamente v francamente

@ Demora la solucién del conflicto,
confiado en que el tiempo arregle las

cosas
8,3% @ Se dan soluciones transitorias

@ Se dan soluciones definitivas

Tabla 40: Andlisis de las soluciones para los problemas o conflictos

PARAMETRO % SEMAFORIZACION

Se les trata abiertamente 91, 7%
y francamente

Demora la colusion del 0%
conflicto, confiado en
que el tiempo arregle las
cosas

Se dan soluciones 0%
transitorias

Se dan soluciones 8,3% Planteamiento de estrategia
definitivas

10.- Los problemas o conflictos en su departamento los resuelven:
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Figura 45: Personas que resuelven los conflictos

12 respuestas

@ Las personas involucradas

@ Los superiores

@ Los comparieros

@ Personas ajenas al departamento

Tabla 41: Analisis de las personas que resuelven los conflictos

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Las personas 66,7%
involucradas
Los superiores 25%
Los comparieros 8,3% Planteamiento de estrategia
Personas ajenas al 0%
departamento

3.1.6. TOMA DE DECISIONES

1.- Las decisiones en su departamento son tomadas la mayor parte de veces por:
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Figura 46: Personas que toman las decisiones

12 respuestas

Tabla 42: Andlisis de las personas que toman las decisiones

@ El jefe u otros superiores
@ El grupo de amigos

@ Todo el personal que labora en el
departamento

@ EI grupo de trabajo

SEMAFORIZACION

PARAMETRO %
El jefe u otros superiores 83,3%
El grupo de amigos 0%
Todo el personal que 8,3%
labora en el
departamento
El grupo de trabajo 8,3%

2.- ¢En una reunion para tomar decisiones dominan las acusaciones entre los

presentes?

Figura 47: Proceso de toma de decisiones

12 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Raravez

@ Nunca



Tabla 43: Analisis del proceso de toma de decisiones

PARAMETRO % SEMAFORIZACION

Siempre 16,7%

Frecuentemente 16,7%

Nunca 41,7%

Rara vez 25%

3.- ¢ Influye la opinidn del jefe para tomar una decisién?

Figura 48: Influencia del jefe para la toma de decisiones

12 respuestas

@ Siempre
@ Frecuentemente

@ Raravez
o
,0 /0

Tabla 44: Analisis de la influencia del jefe para la toma de decisiones

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 8,3% Planteamiento de estrategia
Rara vez 0%
Nunca 0%

4.- ¢Las decisiones sobre asuntos de trabajo son tomadas por amistad?
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Figura 49: Influencia de amistades en las decisiones de trabajo

12 respuestas

@ Siempre
@ Frecuentemente
@ Raravez
@ Nunca
Tabla 45: Analisis de influencia de amistades en las decisiones de trabajo
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 0%
Rara vez 50%

5.- ¢ En su departamento para tomar una decision se analizan los problemas tanto

personales como de trabajo?

Figura 50: Toma de decisiones tomando en cuenta problemas personales y laborales

12 respuestas

® Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

® Nunca
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Tabla 46: Andlisis de toma de decisiones tomando en cuenta problemas personales y laborales

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 33,3% Planteamiento de estrategia
Rara vez 16,7%
Nunca 0%

6.- ¢El jefe de su departamento, comparte el problema con sus colaboradores/as

considerados como grupo, procurando alcanzar juntos el consenso sobre la

soluciéon del mismo?

Figura 51: Consensos entre los colaboradores y jefes de departamentos

12 respuestas

@® Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@ Nunca

Tabla 47: Andlisis de consensos entre los colaboradores y jefes de departamentos

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Frecuentemente 25% Planteamiento de estrategia
Rara vez 0%
Nunca 0%
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7.- ¢Se llega a una decision rapida por temor al enojo de algiin miembro del
grupo?

Figura 52: Decisiones tomadas por temor al enojo de algin miembro

12 respuestas

® Siempre
@ Frecuentemente
@ Rara vez
® Nunca
8,3%
Tabla 48: Anélisis de decisiones tomadas por temor al enojo de algiin miembro
PARAMETRO % SEMAFORIZACION

Siempre 16,7%

Frecuentemente 8,3%

Rara vez 58,3%

8.- ¢ Las diferencias personales, obstaculizan la toma de decisiones?

Figura 53: Influencia de las diferencias personales para la toma de decisiones

12 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
@ Rara vez

@ Nunca
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Tabla 49: Analisis de la influencia de las diferencias personales para la toma de decisiones

PARAMETRO % SEMAFORIZACION

Siempre 16,7%

Frecuentemente 0%

Nunca 33,3%

Rara vez 50%

9.- ¢ En una reunion para tomar decisiones, en su departamento, participan?
Figura 54: Participacion en la toma de decisiones

12 respuestas

® Todos

@ La mayoria

@ Unos pocos

@ Una sola persona

Tabla 50: Analisis de participacion en la toma de decisiones

PARAMETRO % SEMAFORIZACION
La mayoria 25% Planteamiento de estrategia
Unos pocos 8,3%

Una sola persona 0%
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10.- ¢Se delegan los problemas a un colaborador y/o grupo y se le da la

responsabilidad de solucionarlo?

Figura 55: Delegacién de problemas a un colaborador

12 respuestas

@ Siempre
@ Frecuentemente
Rara vez

@ Nunca
Tabla 51: Andlisis de delegacién de problemas a un colaborador
PARAMETRO % SEMAFORIZACION
Siempre 41,7%
Frecuentemente 16,7%
Rara vez 8,3%
Nunca 33,3%

3.2. DISCUSION

En relacion a algunas investigaciones de la cultura organizacional tanto en el ambito nacional
como internacional, nos demuestran cuan importante es para una empresa mantenerse en buenas
condiciones internamente para que pueda tener un correcto funcionamiento, tal es asi que se lo
aplica a todo tipo de empresas, como el caso de las PYMES colombianas que fue el primer caso
analizado en el estado del arte, el segundo caso de empresas turisticas del mismo pais en relacién
a la ciudad de Cali, el tercer caso de la microempresa lelectric de Quito, como cuarto caso de la

azucarera del Ecuador y el quinto caso de la distribuidora de farmacos de Cuenca, donde se
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pudo corroborar que todas ellas pueden ser competitivas dentro del mercado en el que se

encuentran siempre y cuando mantengan una buena cultura organizacional.

Con ello se ha podido identificar que no es necesario que sean grandes empresas para que se
preocupen por mantener una buena cultura organizacional, ya que desde el momento en que se
tiene bajo su mando a un personal determinado, se debe buscar que todos se sientan bien fisica
y mentalmente, ya que el hecho de preocuparse por ellos es velar por el futuro y sostenibilidad
de la empresa en el tiempo porque son un pilar fundamental para el correcto funcionamiento de

la misma.

Siendo esta la razon por la cual se ha llevado a cabo la presente investigacion en la empresa
“Importaciones Marcos” ubicada en Ibarra, provincia de Imbabura, con el fin de proponer
mejoras a la misma enfocdndonos en cinco areas o dimensiones de interés, las cuales han sido
definidas en el marco tedrico como orientacion del tema de estudio y reconocimiento de la

influencia de cada uno de ellos.

Ante ello, enfocandonos en la variable moral y satisfaccion, que se centra en la actitud de los
colaboradores, se puede decir que se tiene un resultado neutro, que puede ser mucho mas facil
para aplicar medidas correctivas, ya que se segun las encuestas, no todos los colaboradores se
sienten adaptados en el puesto que ocupan, algunos de ellos no se interesan por los problemas
de sus compafieros, no estan totalmente de acuerdo con los asensos, no siempre reciben un trato
justo por parte de sus superiores, ni tampoco han sido reconocidos constantemente por los
buenos trabajos que realizan, ademas de que no siempre han sentido que su jefe se interese por

el estado de los colaboradores.

En relacion a la variable comunicacion, que hace referencia al intercambio de ideas y
conocimientos, se ha determinado un resultado neutro igual a la anterior variable, ya que no se
tiene una comprobacidn continua de la informacion que reciben sobre asuntos de trabajo, cuando
tienen alguna duda prefieren consultar a su grupo de trabajo o sus compafieros por temor a sus

jefes inmediatos, existe una comunicacion regular dentro de su departamento, frecuentemente
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tiene dificultad para dialogar con sus jefes sobre asuntos personales, no siempre se analizan
procesos, metodos, técnicas y procedimientos de trabajo en su departamento, no pide
informacidn a sus comparieros sobre su comportamiento o desenvolvimiento en el trabajo, nunca
da informacion a sus compafieros sobre su forma de ser, se da poca oportunidad para revisar,
evaluar o recomendar mejoras, tienen temor a la critica y la mayoria nunca solicitan opinion

sobre asuntos de trabajo.

La tercera variable de actitud al cambio habla acerca del comportamiento de cada individuo de
manera personal y grupal en relacion a lo que sucede a lo largo del tiempo, evidenciandose un
resultado negativo por parte de los colaboradores, representando un reto para la organizacién
para conseguir prontos resultados, ya que se mencioné que las nuevas ideas que tengan los
colaboradores sobre asuntos de trabajo solo las impone con un gran esfuerzo, las sugerencias
que emita son aparentemente aceptadas, siendo por ello la razén de que no sugieren cambios en
los sistemas actuales del trabajo, afectando en el desarrollo de la innovacién y creatividad,
teniendo algunos de ellos problemas con nuevos procedimientos, junto con preocupacion, temor
e inseguridad cuando se aplican nuevas tecnologias, y es muy frecuente que las personas decidan
seguir con los procedimientos actuales sin realizar cambios, aunque muchas veces buscan idear
sus propios métodos, dejando de lado los determinados por la organizacion, sin embargo,
piensan que la programacién de planes y proyectos para el futuro solo deben hacerlo los jefes

de cada departamento.

La cuarta variable de solucion de conflictos se refiere a la manera en como analizan las causas
y resuelven los problemas cada persona, obteniendo un resultado neutro, sin embargo, no deja
de ser importante, debido a que mencionaron que tienen problemas con relacion a su trabajo y
con otros departamentos, ademas no siempre estan al tanto de los conflictos que suceden dentro
de su departamento, ni tampoco busca solucionarlos siempre, afectando a la relacion con su
trabajo y entre compafieros, no existen procedimientos para alcanzar un acuerdo, no siempre se
analizan las causas de los problemas, ni tampoco se utiliza siempre la jerarquia para
solucionarlos y lo realizan los mismos comparieros de trabajo, llegando a negociaciones que

muchas veces no agradan a todas las personas y son definitivas.
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Finalmente, la dltima variable a analizar corresponde a la toma de decisiones que va
acompariada de métodos y procedimientos que aplica una persona o un grupo de personas de
acuerdo a las oportunidades que se le presenta, ante ello, los resultados que predominan en las
encuestas son negativos, encontrando que las acusaciones entre los presentes en una reunion
predominan en la toma de decisiones, las cuales también se toman por amistad, sin analizar los
problemas personales y de trabajo, por lo que no siempre influye la opinion del jefe en la toma
de decisiones, sin procurar alcanzar un consenso, ya que suele llegarse a una decision rapida por
temor al enojo de algun integrante, influyendo en gran medida las diferencias personales, porque
solo unos pocos participan en la toma de decisiones y los problemas son delegados a un

colaborador o grupo.

Ante todos estos resultados, se decidid plantear la propuesta del plan con cronograma,
responsable y estrategias dirigidas a cada respuesta que permita mejorar la situacion actual de
la empresa “Importaciones Marcos” de manera precisa a mediano y largo plazo segin los

fundamentos de la administracion.

67



4. PROPUESTA

41. PROPUESTA DEL PLAN

Este plan se lo realiza en relacion al diagnostico de informacion levantada en la empresa “Importaciones Marcos”, a través del
instrumento de Wens, mismo que se desarrolla de acuerdo a la medicidn de la percepcion de los trabajadores de la empresa con
enfoque en 5 variables, que es la de moral y satisfaccion, comunicacion, actitud al cambio, solucion de conflictos y toma de decisiones,
estableciendo estrategias de mejoray otras para seguir manteniendo lo que ya se esta aplicando en caso de obtener respuestas positivas,
planteandolas en un periodo de 1 afio contemplado dentro del plan de mejora, tomando en cuenta a los responsables en cada una de
ellas, sirviendo como una base que puede aplicar el gerente de la organizacion para que logre conseguir un mejor rendimiento de los

colaboradores, se consiga mantener un mejor espacio laboral y asegurar su permanencia en el tiempo.

Cabe recalcar que existen algunas estrategias que se han estipulado que se ejecuten todos los meses del afio, debido a que son
actividades de suma importancia que deben ser realizadas a diario e incluso que formen parte de la cotidianidad, implantdndose como
un fuerte distintivo interno que todos los colaboradores conozcan y practiquen, lo cual en el transcurso del tiempo permitira evitar

conflictos.
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4.1.1. VARIABLE: MORAL Y SATISFACCION

Tabla 52: Propuesta variable moral y satisfaccion

E|FIM[A[M[J|J]|A[S|O|N]|D
N|E|A|B|A|U|U|G|E|C|O]I
E|B|R|R|Y|N|L|O|P|T|V]|C
) RIR|Z|1L|O| L |1 |S|{T|U|I]|I
SITUACION ESCENARIO DE O|E|O|L O|O|T| I |B|E]|E RESPONSABLE
ACTUAL DE LA PROPUESTA CON R O|lE|R|M M
EMPRESA APLICACION DE © '\é' E g E
ESTRATEGIA R Ele
E
) Realizar un plan de
En su mayoria, luego | capacitacion relacionado al
de hacer el anélisis | puesto de trabajo para que todo
respectivo de todas las €l pgrsonal se adapte a las X Supervisor
) funciones que cumple en la
preguntas que miden empresa.
moral y satisfaccion,
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en su mayoria refleja
un resultado neutro,
pero con la aplicacion
de las siguientes
estrategias se espera
tener un escenario
Optimo a corto y

mediano plazo:

La empresa se ha preocupado
durante el tiempo que esta en el
mercado, reconociendo a sus
trabajadores con todos los
beneficios de ley y aspectos no
remunerados como campeonatos
de futbol para que los
trabajadores tengan una sana
distraccion haciendo deporte,
asi como también agasajos en
fechas especiales como el dia
del trabajador y navidad, razon
por lo cual se sienten motivados
y realizan sus tareas con
agrado. (Motivaciones
remuneradas y motivaciones no
remuneradas).

Gerente general

Hacer un convenio con
profesionales del area de
psicologia y psiquiatria para
que brinden apoyo a los
trabajadores en caso de
necesitarlo.

Gerente general
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Desarrollar un plan de carrera
profesional para determinar las
condiciones y tiempos de los
ascensos del personal.

Gerente general

Aplicar el principio de equidad
dentro del ambiente de trabajo
para que exista lealtad, bondad
y justicia entre los superioresy
subordinados con el fin de Ilevar
una convivencia sana y cordial,
donde nadie se sienta humillado
ni echo de menos.

Supervisor
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Realizar reuniones mensuales
con todo el personal para
evaluar los avances que se han
logrado obtener de acuerdo a la
planificacion, tratando de
elogiar a el o los colaboradores
cuando realizan bien su trabajo
de manera inmediata, ya sea por
medio de una carta de
felicitaciones para que sea mas
formal u otorgandoles mayor
autonomia para escoger y
trabajar con las herramientas
con las que mejor se adapten.

Supervisor
Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica

Aplicar el principio de espiritu
de grupo, donde el jefe actue
como un lider, que se preocupe
por los demas, tratando de crear
un ambiente armonico y unido,
donde todos tengan la confianza
de expresar su sentir,
procurando atender a sus dudas
y mejorar el entendimiento.

Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica
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La empresa utiliza instrumentos
0 elementos que fortalecen la
cultura organizacional, valores
organizacionales que se refleja
en el trato equitativo sin
discriminacion de etnia, sexo o
credo, al igual que artefactos
como uniformes institucionales y
elementos de seguridad.

Gerente general

Supervisor

La empresa aplica un liderazgo
democrético en la cual se
escucha sugerencias de todos
los colaboradores con el mismo
grado de importancia entre
todos, sin hacer de menos a
ninguna opinién, haciéndoles
parte de las decisiones y
planificaciones futuras.

Supervisor
Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica
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Crear espacios de convivencia
entre todos los colaboradores,
dandoles un tiempo para un
refrigerio en media mafiana y
media tarde; compartir con ellos

Jefe de contabilidad

en su cumplearfios, designando X I XX |X[X|X[|X[|X|X|X][X]|X Jefe de ventas
n tiempo en la tarde para .
3 I. P o P . Jefe de logistica
realizar un pequefio homenaje
entre todos los miembros.
(Motivacion no remunerada).
4.1.2. VARIABLE: COMUNICACION
Tabla 53: Propuesta variable comunicacién
E|{F{M|A|{M|J|J|A|S|O|N|D
N|IE|A|B|A|U|U|G|E|C|O] I
E|B|R|R|Y|N|L|O|P|T|V]|C
] RIR|Z|[1L|O| 1|1 |S|TlU|Il]|I
SITUACION ESCENARIO DE O|E|O|L o|lo|T|1I |BJ|E|E RESPONSABLE
ACTUAL DE LA PROPUESTA CON R Ol E|R|M M
EMPRESA APLICACION DE © '\é' E 2 2
ESTRATEGIA = = =
E
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En su mayoria, luego
de hacer el analisis
respectivo de todas las
preguntas que miden
comunicacion, en su
mayoria refleja un
resultado neutro, pero
con la aplicacion de
las siguientes
estrategias se espera
tener un escenario
Optimo a corto vy

mediano plazo:

En la empresa se maneja una
comunicacion formal, es decir,
escrita al ser una empresa
comercial que vende materiales
para la construccion, la
comunicacion efectiva es con
ordenes de trabajo y 6rdenes de
despacho para cometer la menor
cantidad de errores posibles.

Jefe de ventas

Jefe de logistica

Fomentar la comunicacion
dentro del espacio de trabajo
entre los superiores y
subordinados, sin promover el
miedo, sino dando la apertura a
responder inquietudes de
manera empatica para que no
exista distorsiones en los
mensajes y que se dirijan
directamente con sus jefes
inmediatos, aplicando el
principio de unidad de
direccion.

Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica
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Se debe socializar los procesos
de comunicacion formal para
que los colaboradores tengan
conocimiento de como hacer las
cosas.

Supervisor

Establecer un canal directo de
comunicacion efectiva y asertiva
entre los colaboradores y el
gerente de la empresa, dando la
oportunidad a que hablen sobre
sus asuntos personales sin ser
juzgados y respetando el punto
de vista de ellos mismo,
actuando como un medio de
desahogo para que bajen su
carga emocional.

Gerente general

Aplicar el principio de division
del trabajo de acuerdo a la
especialidad que tengan las
personas, con el fin de que
tengan un mejor
desenvolvimiento de una manera
mas técnica porgue trabajan
dentro de su misma rama, con el

Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica
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fin de que sea més eficiente la
ejecucion de los procesos.

Fomentar un trabajo basado en
el consenso, donde cualquier
colaborador puede pedir la
opinién de otro acerca del
trabajo que estéa realizando, con
el fin de cerciorarse de que lo
que esta haciendo es de la
manera correcta, mas aun
cuando se trata de nuevo
personal.

Supervisor

Formar grupos de trabajo
interdisciplinario e
intergeneracional para que
puedan aprender unos de otros y
puedan conocerse mas a fondo
promoviendo un trabajo en
equipo eficiente.

Supervisor
Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica
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El gerente debe estar dispuesto
a escuchar a sus subordinados si
tienen alguna sugerencia de la
mejor manera posible sin ningun
egocentrismo, ya que los
colaboradores al momento de
ejecutar un proceso
determinado, son quienes se dan
cuenta de las mejoras que se
puedan aplicar.

Gerente general

Los procesos de
retroalimentacion permiten
establecer debilidades que
tienen las personas, permiten
encontrar conflictos y ayudan a
generar critica constructiva
para mejorar los
procedimientos.

Supervisor
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El gerente debe programar
juntas entre todos los miembros
del departamento en donde
vayan a haber modificaciones
para realizar un analisis en

conjunto de la situacion en la X X X X X X Gerente general
que se encuentre y determinar
posibles alternativas que puedan
orientar de mejor manera las
decisiones definitivas.
4.1.3. VARIABLE: ACTITUD AL CAMBIO
Tabla 54: Propuesta variable actitud al cambio
E|FIM|A|M|J|J|A|S|O|N|D
N E|A|[B|A|U|U|G|E|C|O]|I
E|B|R|R|Y|N|L|O|P|T|V|C
) RIR[Z|[1L[O[ 1l [01[S|T|lU|I|I
SITUACION ESCENARIO DE O|E|O|L O|O|T| I |B|E]|E RESPONSABLE
ACTUAL DE LA PROPUESTA CON R O|lE|R|M|M
EMPRESA APLICACION DE © '\é' E E i
ESTRATEGIA R ElE
E
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En su mayoria, luego
de hacer el analisis
respectivo de todas las
preguntas que miden
actitud al cambio, en
su mayoria refleja un
resultado  negativo,
pero con la aplicacion
de las siguientes
estrategias se espera
tener un escenario
Optimo a corto vy

mediano plazo:

Poner en marcha el principio de
iniciativa, donde todos puedan
dar propuestas dentro de su
ambito de trabajo y a su vez
tengan la posibilidad de
ejecutarlas con toda la libertad
posible, siempre y cuando no
afecten el giro normal de la
empresa, precautelando los
Intereses organizacionales.

Supervisor
Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica

Aplicar el principio de espiritu
de grupo con el fin de observar
la capacidad de
desenvolvimiento que tengan los
colaboradores de manera grupal
para llevar a cabo una
determinada tarea,
inspeccionando las decisiones
que tomen, mismas que deben
tener coherenciay
responsabilidad con la
organizacion.

Supervisor

80




Asegurarse de que todos los
colaboradores conozcan la
mision y vision de la
organizacion y demostrarles
como se relaciona con sus
funciones, con el fin de que
comprendan lo importante que
es su trabajo y puedan planificar
sus actividades en funcion del
objetivo de la empresa.

Gerente general

Apoyar e incentivar a que los
colaboradores estudien y se
capaciten en el &mbito en el que
se desenvuelven dentro de su
trabajo, ya sea por medio de
cursos o estudios universitarios,
con el fin de que adquieran
mayores conocimientos y
puedan aportar dentro de la
empresa con nuevas técnicas
gue mejoren su rendimiento.

Gerente general

Fomentar la capacitacion
técnica y la sistematizacién de
procesos con la aplicacion de
las TIC's.

Supervisor

81




Promover el desarrollo
profesional permitiéndoles que
asistan a charlas o eventos que
realizan otras empresas, para
que aprendan un poco del
manejo que se lleva en otras
organizaciones e identifiquen
nuevos procesos que puedan
adaptarse a la suya.

Gerente general

Supervisor

Realizar capacitaciones previas
a la ejecucion de la aplicacion
de nuevos métodos o
tecnologias, donde se de a
conocer la funcionalidad que va
a tener, la manera de como
deben hacer uso, quién lo va a
usar y solventar todas las dudas
que se generen para evitar
confusiones y lograr que todos
estén listos para su respectiva
ejecucion. Asi promover la no
resistencia al cambio.

Supervisor

Socializar y comunicar de
manera eficiente los cambios

que se realizaran en la empresa.

Gerente general

Supervisor
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Se debe dar apertura a los
trabajadores para que puedan
sugerir situaciones de
innovacion que la gerencia
pueda analizar y aplicarlas de
ser el caso.

Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica

Se deben tomar en cuenta los
criterios de las personas del
nivel operativo para hacer una
planificacion acorde a sus
necesidades para poder facilitar
el trabajo y lograr los objetivos
en el menor tiempo posible,
tomando en cuenta que estos
aportes los hara visible ante la
gerencia el jefe departamental.

Gerente general
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4.1.4. VARIABLE: SOLUCION DE CONFLICTOS

Tabla 55: Propuesta variable solucion de conflictos

E|FIM[A|M|J|[J|A|[S|O|N|D
N|E|A|B|A|U|U|G|E|C|O]I
E|B|R|R|Y|N|L|O|P|T|V]|C
) RIR|Z| 1L |O|1L |1 |S|{T|U|I]|I
SITUACION ESCENARIO DE O|E|O|L o|lo|T|I|B|E|E RESPONSABLE
ACTUAL DE LA PROPUESTA CON R O|/E|R MM
EMPRESA APLICACION DE © '\é' E i 2
ESTRATEGIA S e |z
E
Se debe elaborar un manual de
En su mayoria, luego | fynciones para que cada uno de _
de hacer el anélisis | los trabajadores conozcan qué X Supervisor
respectivo de todas las es Iq que tiene que hacer_y evite
los tiempos muertos y 0ciosos.
preguntas que miden
solucién de ConﬂiCtOS, Al no existir un manual de
. _ | funciones se da la arrogacion de
en su mayoria refleja funciones, por lo que el manual
un resultado neutro, | de funciones solucionaria la X Supervisor

pero con la aplicacion

de las siguientes

mayor cantidad de conflictos
que se puedan presentar en la
empresa.

84




estrategias se espera
tener un escenario
optimo a corto y

mediano plazo:

Los conflictos no siempre son
perjudiciales para la empresa,
se debe encontrar la causa, dar
solucion y retroalimentar para
no volver a cometer los mismos
errores en situaciones
identificadas que pueden
generar nuevos conflictos.

Supervisor

Dar autonomia de participacion
a todos los miembros de la
organizacion a que puedan dar
solucion a eventos internos sin
gue pase a mayores y
precautelando el bienestar de
todos, caso contrario, se
necesitaria la intervencion de su
jefe inmediato.

Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica

Buscar la ayuda de un
profesional en psicologia para
que dialogue de manera
oportuna con las personas que
estén bajando su rendimiento y
tengan una mala actitud en su
espacio de trabajo, para
conocer sus problemas y
orientarle en las decisiones y

Gerente general

Supervisor

85




actitudes que debe mantener,
para que no afecte en el
resultado de sus tareas ni en su
convivencia.

El jefe debe prestar atencién a
lo que sucede dentro del espacio
de trabajo, analizar las personas
conflictivas, dialogar con ellas
lo més répido posible tratando
de que el problema no se haga
mayor y afecte al rendimiento,
por ello es importante que se
designen canales de
comunicacion y el espacio fisico
adecuado a utilizar, ya que
pueden existir conflictos que se
pueden tratar de manera abierta
u otros de manera més personal
sin divulgar a los demas
integrantes.

Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica

El gerente debe actuar como
moderador dentro de una
discusion, para escuchar el
punto de vista de las partes
involucradas, siendo totalmente
imparcial para calmar la
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situacion y dar posibles
soluciones para que lleguen a un
buen acuerdo.

Gerente general

Poner en marcha el principio de
disciplina basado en las
politicas o reglamentos de la
organizacion para orientar el
comportamiento de las
personas, ademés de fomentar el
respeto y conseguir que no se
mezclen los objetivos personales
con los empresariales.

Gerente general

Supervisor

Llegar a acuerdos consensuados
entre todos los miembros, en
busca de soluciones concretas
que no afecte a ninguno de ellos,
con una persona que dirija el
grupo lo més objetivo posible
sin dejarse llevar por intereses
personales.

Supervisor
Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica
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Las soluciones deben ser
flexibles, con posibilidad de
mejora de acuerdo a lo que se
vaya presentando dentro del
espacio de trabajo, tomando en
cuenta como se encuentran las
personas afectadas, ya que su
opinidn es valiosa.

Jefe de contabilidad
Jefe de ventas

Jefe de logistica

Evitar en gran medida las
divulgaciones dentro del espacio
de trabajo, con el fin de que
cada uno pueda encontrar
soluciones a sus problemas de
manera inmediata sin fomentar
la critica, siempre y cuando no
pase a mayores y se necesite la
intervencion directa de los
superiores.

Supervisor
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4.1.5. VARIABLE: TOMA DE DECISIONES

Tabla 56: Propuesta variable toma de decisiones

SITUACION
ACTUAL DE LA
EMPRESA

ESCENARIO DE

PROPUESTA CON

APLICACION DE
ESTRATEGIA
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RESPONSABLE

En su mayoria, luego
de hacer el andlisis
respectivo de todas las
preguntas que miden
toma de decisiones, en
su mayoria refleja un
resultado  negativo,
pero con la aplicacion
de las siguientes

estrategias se espera

Las decisiones pueden ser
consultadas y socializadas con
el personal de la empresa, pero
al final, se determina el
principio basico de
administracion que es la unidad
de mando.

Gerente general

Es necesario escuchar los
puntos de vista de todas las
personas, analizar su
desenvolvimiento dentro de su
puesto de trabajo y empezar a
sacar conclusiones de cada una
de ellas, sin dejarse llevar solo

Jefe de contabilidad

Jefe de ventas
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tener un escenario
optimo a corto y

mediano plazo:

por lo que digan, sino también
observar sus acciones y su
respuesta con la empresa.

Jefe de logistica

Toda decisién que vaya a
tomarse dentro de cualquier
departamento debe ser
presentada al jefe o responsable
para que evalue su factibilidad y
su impacto, mismo que debe ser
positivo para la organizacion
para que sea llevada a cabo.

Gerente general

Supervisor

El jefe debe ser objetivo en sus
decisiones, analizar el personal
con el que cuenta y de qué
manera puede trabajar con ellos
de acuerdo a sus fortalezas, sin
dejarse llevar por relaciones de
amistad y siendo equitativos en
la carga de trabajo.

Gerente general

La incidencia del factor
psicoldgico y problemas
familiares puede afectar el
desenvolvimiento de la persona
en su puesto de trabajo, por ello
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es importante hacer un
acompafiamiento con un
profesional que pueda orientar
estos problemas personales a
que no repercuta
mayoritariamente en la
produccion de la empresa.

Gerente general

Al tener una organizacién
compuesta por algunos
profesionales en diferentes
areas, es importante que cada
decision sea analizada desde
todos los ambitos que estén
involucrados con todo el equipo
de trabajo, con el fin de que su
aplicacion sea de total éxito.

Gerente general

Las decisiones deben ser
tomadas segun los objetivos de
la organizacion de acuerdo a la
situacion en la que se encuentre,
en base a estudios realizados
previamente, y cada miembro
debe acatar y adaptarse a ellas
con una buena actitud, dejando
de lado sus intereses personales.

Gerente general

91




Se debe aplicar el principio de
subordinacion del interés
individual para que las
decisiones sean tomadas en
relacion a los intereses de la
organizacién como tal y no de
una sola persona o grupo de
personas.

Gerente general

Supervisor

Fomentar la igualdad y la
participacion de todos los
miembros dentro de reuniones
estratégicas sin promover el
temor a opinar, promoviendo de
parte del gerente un liderazgo
democratico propositivo.

Gerente general

El gerente tiene la
responsabilidad de dar solucion
a los problemas, el gerente es la
autoridad y por lo tanto puede
consensuar alternativas de
solucion, pero al final él es
quien decide.

Gerente general
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5. CONCLUSIONES

Al realizar la presente investigacion con la aplicacion de una encuesta a los 12 miembros de la
organizacion, se pudo determinar que existen varios aspectos por mejorar en cuanto a moral y
satisfaccion, comunicacion y solucion de conflictos, donde se obtuvo resultados que tienen una
incidencia media en la institucion, por lo cual no representa una mayor amenaza pero necesitan
tratarse a tiempo para evitar que en un futuro continien empeorando; sin embargo, en cuanto a
actitud al cambio y toma de decisiones podemos mencionar que son los que menos se han
trabajado y se tiene una incidencia negativa en su mayoria por no haber prestado la atencién

respectiva desde un inicio.

Para realizar la propuesta del plan de mejora se ha tomado en cuenta el organigrama estructural,
ya que se ha establecido estrategias con los responsables de aplicacion de las mismas y los meses
en los que se llevara a cabo para evitar confusiones, logrando que la colaboracion sea conjunta

para su correcta ejecucion.

Las estrategias han sido planteadas segln la situacion actual de la empresa “Importaciones
Marcos”, de acuerdo a las respuestas obtenidas en las encuestas, donde para ello se han tomado
en cuenta algunos de los 14 principios de Fayol que mas se acoplen a lo que se requiere, ademas
de tomar en cuenta ayudas externas como de psicologos que son expertos en reconocer las
actitudes y aptitudes de cada miembro para conseguir mejores resultados, ya que todo va
enfocado en el comportamiento de los colaboradores.

La cultura organizacional puede cambiar con el transcurso del tiempo de acuerdo al
comportamiento de las personas que pueden variar segun las circunstancias en las que se
encuentren dentro de la empresa de acuerdo a las experiencias que comparten entre si, siendo
por ello un tema complejo de tratar, porque no se puede establecer una cultura perenne en el
tiempo, sino que se debe ir actualizando informacion para tomar decisiones oportunas, con el

fin de que todos los procesos internos continden su curso normal y sean més eficientes.
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6. RECOMENDACIONES

En funcion de las variables moral y satisfaccion, comunicacion y solucién de conflictos, se
recomienda aplicar las estrategias disefiadas en este plan en referencia a capacitaciones,
convenios con profesionales en psicologia y psiquiatria, desarrollo de un plan de carrera,
reuniones mensuales, fomento de la comunicacion efectiva y asertiva, trabajo basado en el
consenso, aplicar procesos de retroalimentacion, elaboracién de un manual de funciones,
autonomia de participacion, ademas de que el gerente actle siempre como moderador cuando
existan discusiones; pero para la actitud al cambio y toma de decisiones se han planteado
estrategias de aplicacion del principio de iniciativa y espiritu de grupo, promoviendo el
desarrollo profesional, tomar decisiones en consenso evaluando su factibilidad de manera
objetiva en funcidn de los objetivos de la organizacion e impulsar la igualdad y participacion de

todos los integrantes.

En relacion a la estructura organizacional se determinara los grupos de personas con las cuales
se va a trabajar y aplicar las estrategias que permitiran mejorar la situacion actual en cuanto a
cultura organizacional en el afio 2024, tomando en cuenta todas las areas de la empresa para

conseguir resultados mucho més eficientes y duraderos.

En cuanto a las afectaciones psicoldgicas que se han evidenciado que se han derivado de la
pandemia por la emergencia sanitaria del covid 19, se estableceran estrategias de convenios de
asistencia psicologica y psiquiatrica para que el colaborador esté en plenitud de condiciones en
su espacio laboral, a fin de que pueda cumplir con los objetivos propuestos por la empresa y
pueda fortalecer la cultura y comportamiento organizacional, ademéas de ir de la mano con
conocimientos técnicos de gestion de talento humano que permite mantener una fuerza laboral

estable, evitando la rotacion de personal.

La planificacion de estrategias puede ser perfectible y mejorada en el tiempo de acuerdo a las
necesidades y comportamientos de las personas en una situacion y momento determinado, por
ello se recomienda que se realice una medicion de la cultura organizacional de manera anual

analizando todo lo que ha sucedido dentro de dicho tiempo en funcion al rendimiento de los
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colaboradores, ya que es el reflejo de sus actos, que van en funcion a la organizacién que
mantenga la empresa, del ambiente en el que se encuentran trabajando, los cambios econémicos,
sociales y tecnologicos, permitiendo actuar de manera oportuna, con medidas correctivas

concretas al ambito afectado.
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8. ANEXOS
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