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RESUMEN EJECUTIVO

Tungurahua es una de las provincias que se dedican a la fabricacion de carrocerias, la
cual cuenta con 26 empresas homologadas por la Agencia Nacional de Transito
(ANT), ademéas cabe mencionar que este sector es muy dinamico en cuanto a la
economia de la provincia generando empleo directo e indirecto a los pobladores de
la misma, ellos trabajan bajos normas de responsabilidad buscando la innovacién y
calidad.

Para ello se ha realizado la siguiente investigacion que estudia un Modelo de Cultura
Organizacional y la Productividad del sector carrocero de la provincia de
Tungurahua tratando de esta forma ayudar a que el sector produzca de una forma

mas efectiva con la ayuda de sus colaboradores.

Tomando en cuenta la investigacion de campo realizada se puede afirmar que el
personal administrativo del sector se encuentra abierta al cambio, ya que mediante la
implementacién de un modelo de cultura organizacional este ayudara de forma
significativa a la empresa y a sus colaboradores puesto que al tratarse de incrementar
la productividad no se pretende que las personas sean abusadas en su jornada de
trabajo sino a lo contrario, es decir que formen parte de ella y colaboren en cumplir

las metas trazadas.

Asi como propuesta se identifica el modelo de cultura organizacional del Dr. Daniel
Denison cumple con los pardmetros para dar solucién a dicho problema ya que este
cuenta con cuatro enfoques o caracteristicas culturales las cuales son: implicacion, la

consistencia, la adaptabilidad y la mision establece la direccion clara de la empresa.

PALABRAS CLAVES: CULTURA ORGANIZACIONAL, INVESTIGACION,
SECTOR CARROCERO, PRODUCTIVIDAD.
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ABSTRACT

Tungurahua is one of the provinces that are dedicated to the manufacture of bodies,
which has 26 companies approved by the National Transit Agency (ANT), it is also
worth mentioning that this sector is very dynamic in terms of the economy of the
province generating direct and indirect employment to the inhabitants of the same,

they work low standards of responsibility seeking innovation and quality.

For this, the following research has been carried out that studies a Model of
Organizational Culture and the Productivity of the bodybuilding sector of the
province of Tungurahua trying in this way to help the sector to produce in a more

effective way with the help of its collaborators.

Taking into account the field research carried out, it can be affirmed that the
administrative staff of the sector is open to change, since by implementing a model
of organizational culture this will significantly help the company and its
collaborators since it is Increasing productivity does not mean that people are abused
in their workday, but rather to the contrary, that is, that they are part of it and

collaborate in meeting the goals set.

As well as a proposal, the organizational culture model of Dr. Daniel Denison is
identified. It meets the parameters to solve this problem since it has four cultural
focuses or characteristics which are: involvement, consistency, adaptability and
mission. the clear direction of the company.

KEY WORDS: ORGANIZATIONAL CULTURE, RESEARCH, BODY SECTOR,
PRODUCTIVITY.
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CAPITULO |

1. DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1 DEFINICION DEL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

La importancia del presente trabajo de investigacion se basa en poder dar una solucion a la
problematica encontrada en las empresas carroceras de la provincia de Tungurahua lo cual
se ha podido detectar mediante la técnica de observacion, que estas no cuentan con un
modelo de cultura organizacional el cual ayude a la productividad de las mismas, todo esto
tiene origen al tener una mala comunicacion interna ya que tienen desconocimiento de los

objetivos y metas que tiene la empresa.

Ademas se puede mencionar que al tener desconocimiento de las reglas y normas que
posee la empresa existe una falta de compromiso por parte de los colaboradores lo cual
hace que esta no pueda cumplir con lo establecido y de esta manera la empresa deja de ser

productiva.

Para esto es importante conocer que en la provincia de Tungurahua existen 26 compafiias
dedicadas a la fabricacion de carrocerias que fueron homologadas por parte de la Agencia
Nacional de Transito. Este sector productivo del pais emplea a mas de 2800 personas, en
forma directa e indirecta. En esta provincia se arma el 65% de la produccién total del pais.
(Moreta, 2015, pp. 10-11).

Como se puede evidenciar, en los datos anteriores la provincia de Tungurahua tiene el
mayor porcentaje de la produccion total del pais lo cual hace que esto sector sea
importante para realizar un estudio el cual pueda aportar de forma significativa a este,
tomando en cuenta que dicho sector aporta de forma significativa al generar fuentes de

empleo lo cual hace que esta provincia se vuelva mas dindmica.

También se cree importante mencionar que el sector carrocero ha sufrido algunos cambios
lo cuales ha ayudado a que este se vuelva méas productivo para lo cual las empresas solo
se han concentrado en permanecer en el mercado y han descuidado una parte fundamental
lo cual es el talento humano dejando de un lado los rasgos culturales que tiene cada una de

ellos. Es muy importante que el talento humano se encuentre comprometido con la



empresa es decir que se sienta parte de ella y ayuden a cumplir cada uno de los objetivos
trazados. (Méndez, 2012, p. 247).

En este sentido cabe mencionar que la cultura influye directamente con la productividad ya
que al tener un talento humano comprometido con la empresa esta puede ser muy
productiva y en este caso la podemos considerar como una ventaja competitiva antes otras

ya que ninguna empresa va a tener la misma cultura ni el mismo modelo.

Autores como Barney (1986) y Chen (2004), demostraron que la cultura organizacional en
una empresa representa una ventaja competitiva sustentable debido a factores tales como el
liderazgo y la comunicacion, entre otros, los cuales se asocian a una mejor productividad y

mayor satisfaccion.

Asi pues se puede mencionar que ahora son varias las empresas que apuestan por un
cambio en su modelo de gestioén es decir; hoy en dia se trata de que tanto el personal
administrativo como el gerencial y el obrero sea tomado en cuenta al momento de tomar
una decision o al momento de hacer cambios en las normas de comportamiento y de
convivencia dentro de la empresa tratando de esta forma hacer que todo el personal se
encuentre incluido en cada una de estas decisiones y de esta forma tratar que se sientan
parte de las empresa siendo asi, el personal esta comprometido y se desempefia de mejor

manera dentro de la institucion.

Es importante tener en cuenta que varios autores han escrito sobre modelos de cultura
organizacional por esta razon se debe investigar detenidamente cada uno de ellos y de esta
forma poder tomar la mejor decisién en cuanto al modelo que ayude al problema

planteado.

Finalmente se debe tener en cuenta que en la provincia de Tungurahua se encuentra el
mayor porcentaje de empresas carroceras lo cual hace que la investigacion realizada sea
mas efectiva puesto que los datos obtenidos seran tomados de fuentes primarias y de esta
manera se puede palpar de mejor manera la situacion de cada una de ellas y mediante esto
se puede llegar a la mejor solucién en cuanto al modelo de cultura organizacional que

ayude a la productividad.



1.2 ARBOL DE PROBLEMAS
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CAPITULO 11

2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar el modelo de Cultura Organizacional que contribuya al incremento de la

productividad en el sector carrocero.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Investigar teéricamente todo lo relacionado a Cultura Organizacional

e Analizar la situacion actual del sector en cuanto al modelo de cultura
organizacional y la productividad.

e Diagnosticar el modelo de Cultura Organizacional que ayude a la productividad
en el sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

e Proponer un modelo de Cultura Organizacional el cual influya eficientemente a

la productividad en las empresas carrocera de la provincia de Tungurahua.



CAPITULO I11

3. FUNDAMENTACION TEORICA

3.1 CONCEPTUALIZACION

3.1.1 Sector Carrocero

En Tungurahua estan ubicadas la mayoria de empresas dedicadas a la fabricacion de
carrocerias. Funcionan 36 industrias carroceras, de las 52 que estdn homologadas por la
Agencia Nacional de Transito. Alli, la fabricacion de los buses decrecio en los dltimos
meses. Segun la (Revista Lideres, 2016) “el representante de los carroceros de
Tungurahua, manifiesta que esta reduccion se debe a que las condiciones del mercado
variaron con respecto al afio anterior. Es decir, uno de los serios inconvenientes por el
modo de funcionamiento es la carencia de innovacion que no permite que se genere un

encadenamiento productivo eficiente”.

Para (Direccion de Inteligencia Comercial e Inversiones, 2013) este sector, 23,600
personas tienen empleo directo y ha generado 50,000 empleos indirectos, por eso
metalmecéanica ha sido reconocido como sector prioritario para el pais, es un sector
transversal por la influencia que tiene sobre muchas aéreas productivas e industriales, ya
que es proveedor de productos para la construccion, maquinarias, carrocerias, automotriz,
etc. Segun el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), este sector tiene el 65%

de generacion de empleo.

El sector de metalmecéanica representa el 14% del PIB y ha tenido un crecimiento
promedio anual de 7% desde el 2000 hasta el 2011. Un indicador importante de este sector
es el de Encadenamiento Productivo, el cual da como resultado que el consumo intermedio
de acero es del 65%, superior al de la industria manufacturera con el 59%. Las principales
industrias de metalmecénica estdn ubicadas en las provincias de Pichincha, Tungurahua,

Guayas, Azuay y Loja, donde se ha ido desarrollando esta actividad con gran éxito,



ofreciendo una amplia gama de productos y servicios a las industrias relacionadas con el

sector carrocero.

La industria de metalmecanica se divide en términos generales en varios subsectores:

e Metalicas Basicas, productos metalicos, maquinarias no eléctricas, maquinarias

eléctricas, material de transporte y carroceria, bienes de capital.

Dentro de los subsectores indicados, se destacan los siguientes productos ecuatorianos del

sector metalmecanico:

e (ubiertas Metalicas, tuberias, perfiles estructurales, perfiles laminados,
invernaderos viales, sistemas metalicos, varilla de construccion, alcantarillas,

productos viales, sefializacion, linea blanca.

Segun (Direccion de Inteligencia Comercial e Inversiones, 2013, pag. 5) los principales
mercados a los que se destinaron los productos del sector metalmecanica de Ecuador en el
afio 2012 fueron: Venezuela 23.63%, Colombia 18.75%; Pert 12.46%; China 11.16%,
Estados Unidos 7.72% y Chile 4.17% representando mas del 75% de las exportaciones,

entre otros mercados.

Se puede concebir la carroceria como una caja especial destinada para transportar personas
o mercancias, durante la circulacion del automovil. La funcion principal de la carroceria es
alojar y proteger a los pasajeros del vehiculo. A través de los afos ha sufrido importantes
transformaciones; a finales del siglo pasado y principios del actual, los automdviles se
construyeron sobre carrozas de caballos de la época; después se ided un chasis rigido sobre
el que se montaban los elementos mecanicos y una carroceria disefiada para este fin. Todo

ello formaba un conjunto méas o menos armonioso y seguro.

Los productores e industriales que trabajan en el 65% de la fabricacion de carrocerias lo
hacen con responsabilidad, por lo que Tungurahua cuenta con el Centro de Fomento
Productivo Metalmecanico Carrocero, ubicado al norte de Ambato. Alli, el Ministerio de
Industrias y Productividad y la Prefectura de Tungurahua invirtieron USD 3 millones en el

disefio, construccion de infraestructura e implementacion de las estaciones de andlisis y la



realizacion de pruebas para la fabricacion de buses; es decir, se otorgd la designacion a
esta provincia por tener mayor vocacion productiva y se identificd que el paso siguiente es
la calidad e innovacion. Haran uso de este centro 53 fabricantes carroceros inicialmente y
todos quienes requieran el servicio de calidad de este laboratorio, dijo, Santiago Ledn,

ministro de Industrias y Productividad (Mipro).

3.1.2 Productividad del sector

Ecuador registra un crecimiento economico del 8% en 2011 y del 5, 2 % en 2012, de
acuerdo a datos del Banco Central. Esta nueva dindmica demanda un mayor esfuerzo para
que las politicas impacten en los sectores productivos. Es por eso que se ha invertido USD
68 millones en infraestructura productiva, dentro de lo cual esta la construccion de Centros
de Fomento Productivo. El Ministerio de Industrias financia hasta USD 1,4 millones de
cada centro, mientras que el valor restante lo asume la contraparte, constituida por
Gobiernos Auténomos Descentralizados, academia y sectores productivos. Al momento se
construyen los centros Textiles y Confecciones (Atuntaqui) y Madera y Mueble (Cuenca).
En los ultimos dias hemos firmado el convenio para construir el Centro de Fomento del

sector Carrocero, en Ambato. (Ministerio de Industrias y Productividad, 2013)

En Tungurahua se aglomera el 65% de las empresas carroceras con una produccion anual
que factura unos $ 8 millones. 1.500 unidades al afio se fabrican en la provincia de

Tungurahua, segiin Camara Nacional de Fabricantes de Carrocerias. (El Universo, 2016)

3.1.3 Cultura Organizacional

La cultura se desarrolla en cualquier comunidad de individuos que interactian y se
relacionan al percibir objetivos, intereses, creencias, valores, rutinas y necesidades
compartidas. Existen culturas en naciones, regiones, organizaciones, familias,
comunidades religiosas, profesiones, sectores de negocios y muchos otros tipos de grupos

sociales. (Rodriguez, 2012)

El estudio del origen de los elementos culturales y su dindmica de cambio, ha sido
abordado por distintas teorias del campo del liderazgo, la teoria del aprendizaje y la

dindmica de grupos, enmarcados en factores socioldgicos e histéricos. Como una
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aproximacion simplificada al tema se puede sefialar fuentes de formacion de origen interno
y de origen externo, que se grafican de manera simplificada en la figura que sigue.
(Rodriguez, 2012):

ORIGEN DE LAS PAUTAS
CULTURALES

NACIONAL
REGIONAL
PROFESIONAL
SECTORIAL

ESTRATEGIAS

POLITICAS SR ggilL\J/Elch?gNEs
NORMAS ORGANIZACIONAL VALORES
DECLARADOS

COMPARTIDOS

Figura N° 1 Origen de las pautas culturales

Fuente: (Rodriguez, 2012)
La cultura organizacional es una tematica que ha tenido gran relevancia e importancia aun;
es necesario que la cultura organizacional esté presente en cada organizacion, ya que ésta
es la encargada de medir el rendimiento tanto individual como colectivo de los
trabajadores. (Pedraza, Obispo, Vasquez, & Gomez, 2015).

La cultura organizacional se determina en un conjunto de experiencias tanto internas y
externas que los colaboradores de una organizacion han experimentado y mediante ello
implementado estrategias para adaptarse a la empresa. Generado con esto una vivencia y

adaptabilidad al entorno laboral que los rodea y el lugar que ocupan dentro de la empresa.

La cultura organizacional en pocas palabras es hacerle entender a los trabajadores la razon

de ser de la organizacion y el significado del para que se realizan las cosas de determinada



manera, “un sistema cultural retne los aspectos expresivos y afectivos de la organizacion
en un sistema colectivo de significados simbolicos: Los mitos, las ideologias y los valores.
Comprende también los artefactos culturales (ritos, ceremonias, costumbres, metéforas,

1éxicos, esloganes, cuentos, emblemas, estructura)” (Gutiérrez, 2013)

Cultura Organizacional es la asuncion por parte de los miembros de la organizacion de una
peculiar forma de conducirse, que la diferencia de otras, junto a los objetos materiales de la
organizacion. (Coviello, 2012)

En contexto, toda empresa exitosa debe tener una cultura organizacional, puesto que, como
se menciona anteriormente, se trata de una gestion que describe las actitudes, experiencias,
creencias y valores (culturales y personales) de una organizacion. Ademas de formar parte
de la coleccion especifica de normas y valores que son compartidos entre los trabajadores
y grupos en una empresa y que adicional a esto se controla la forma en que interactdan

entre si, dentro y fuera de la empresa.

NIVELES DE CULTURA

ARTEFACTOS Y CREACIONES

Tecnologia Visibles pero con
Arte frecuencia no
Esquema de conductas visibles descifrables

(Sistemas y préacticas)

4 v

VALORES Mayor grad_o de
Verificables por consenso social conciencia

" |

PRESUNCIONES BASICAS
Creencias y supuestos basicos
Ideologia

Se dan por sentadas
Invisibles
Preconscientes

Figura N° 2 Niveles de la Cultura Oraganizacioal

Fuente: (Rodriguez, 2012)



Acorde a la figura expuesta anteriormente, se describen cada uno de los niveles de la

cultura de una organizacion a partir de la observacion:

1. Primer nivel — Artefacto y creaciones

Comprende el ambiente fisico de organizacion, su arquitectura, los muebles, los equipos,
el vestuario de sus integrantes, el patrén de comportamiento visible, documentos, cartas,

etc. En este nivel se observa la manifestacion de cultura. (Coviello, 2012)

2. El segundo nivel - VValores

Dirigen el comportamiento de los miembros de la empresa. Su identificacion, es posible a
través de entrevistas con los miembros- claves de la organizacién. Un riesgo que se corre
en la observacién de este nivel es que el puede mostrar un resultado idealizado o

racionalizado. (Coviello, 2012)

3. Tercer nivel — Presunciones Bésicas

Es el de los supuestos inconscientes, que revelan mas confiadamente la forma como un
grupo percibe, piensa, siente y actla. Estos supuestos son construidos a medida que se
soluciona un problema eficazmente. En un primer momento estas premisas fueron valores
conscientes que nortearon las acciones de miembros de la empresa en la solucion de

problemas de naturaleza tanto interna como externa. (Coviello, 2012)

Estos niveles son componentes importantes dentro la cultura organizacional que facilitan
el entendimiento del mismo, con la finalidad establecer un entorno eficiente a todos los
colaboradores de la empresa.

Compenentes de la cultura Organizacinal

En una investigacion de (LOpez, Marulanda, & lIsaza, 2011, pag. 15) indica que segun

Beltran D, la cultura organizacional se compone de:
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e Su inscripcion en las estructuras, la historia, el inconsciente, las vivencias y el
devenir de un grupo social.

e Un conjunto de practicas sociales y laborales aprendidas por un grupo.

e Unos modos de vida y unas formas de relacion concretas, antes de constituirse en
imagenes, convicciones y valores compartidos.

e Un elemento indisociablemente material e inmaterial, en el que la condicion
primordial es la concordancia entre la historia y las vivencias y valores
compartidos.

e Una forma en el que un colectivo se exterioriza, a partir de procesos por los cuales
se establece una atmosfera afectiva comdn y un marco cognitivo compartido.

e Una filosofia de vida y de trabajo profundamente internalizada en los miembros de
la organizacion.

e Una vida comin en los grupos sociales, supone un pasado comun, una historia
compartida, una construccion colectiva que esta suficientemente integrada como
para ser trasmitida.

e Signos, simbolos, mitos, credos, leyendas, héroes y representaciones

Estos componentes intervienen en la cultural organizacional en un proceso de establecer
una estrategia, identificar y comunicar la vision y los valores deseados y asegurar la

participacion de todos los colaboradores de la organizacion.

Tipos de cultura organizacional

Los tipos de cultura organizacional se concentra en la evaluacion de la cultura
organizacional como parte del proceso de planificacion estratégica, sintetizandola vy
unificandola en un enfoque integrado para resolver el problema estratégico organizacional
desde una vision total. En sistesis, el rol de la cultura a partir de la idea de que las
organizaciones no solo tienen resultados y objetivos que desean lograr, sino que
adicionalmente tienen la aspiracion de lograrlos a través de ciertos modos de
comportamientos, los cuales se reconoce como clima organizacional, estilo organizacional

o cultura organizacional.
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Existen cuatro niveles representativos de cultura orgaizacional, los cuales correlaciona con
diversos atributos. Para ello la cultura, propone siete atributos, (Gomez & Rodriguez,
2013):

1. Valores gerenciales, que se refiere a como opera la organizacién en funcién de

caracteristicas internas.

2. El foco de la conducta, que se refiere a lo que se importantiza, 0 a lo que se presta
atencion, ya sea en el marco de eventos interno o hacia el exterior, hacia lo que ocurre en

el ambiente.

3. Gatillador de respuesta organizacional al cambio, se refiere a los eventos que generan
respuestas organizacionales, que son medidos por la fuerza de las sefiales necesarias para

gatillarlo.

4. Reaccion al cambio, se refiere a la forma o tipo de reaccion organizacional frente al

cambio.

5. El dominio de alternativas en las cuales la organizacion busca posibilidades de accion.
Esto se refiere al marco de referencia de accion, ya sean experiencias pasadas, precedentes
de accion, posibilidades globales, posibilidades creativas o posibilidades extrapoladas.

6. La propension al riesgo en la eleccion de alternativas, que habla de la aversion o
preferencia por el riesgo.

7. Metas de respuesta, que se refiere a la discontinuidad de la experiencia pasada aceptable
en las alternativas de accion. Se refiere a los niveles que mantengan o se alejen del status
quo. (Gomez & Rodriguez, 2013)

A partir de esta clasificacion de atributos, o en funcién de ellos, se propone 4 tipos de

cultura organizacional, los cuales se detallan en la figura siguiente:
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Tipos de Atributos
Organizacionales

Niveles de Cultura

Estable Reactiva Anticipadora Iniciativa
Valores gerenciales No agitar las Actuar de acuerdo | Planear Sofiar
cosas a lo que venga anticipadamente anticipadamente
Foco de la conducta Operaciones Eficiencia Efectividad Efectividad global
repetitivas sinérgica
Gatillador de la Crisis Historia de Anticipacion de Busqueda continua
respuesta desempefio amenazas y del cambio
organizacional al insatisfactorio oportunidades novedoso
cambio
Reaccidn al cambio Rechazo Adaptacion Anticipacién Busqueda
Totalidad de
Fuente de alternativas Casual Experiencia pasada | Experiencia pasada | oportunidades
y extrapolacion al futuras, incluyendo
futuro aquellas no
relacionadas con la
experiencia pasada
Busca transar entre
Preferencia por el Rechazo Acepta riesgo Busca riesgo riesgo y ganancia

riesgo familiar familiar
Minimizar los El potencial de
Metas de respuesta Restaurar el problemas de Mejorar el desempefio mejor

status quo

eficiencia
organizacional

desempefio pasado

posible

Figura N° 3 Tipos de cultura organizacional

Fuente: (Gomez & Rodriguez, 2013)

De la figura antes mencionada se pueden determinar algunos niveles de cultura que poseen

las organizaciones, de los cuales se detalla a continuacion:

e Estable: Unidades de Produccién y Unidades de Contabilidad.

e Reactiva: Unidades de Produccion/Control Financiero.

e Anticipadora: Unidades de Marketing y Unidades de Produccion.

¢ Iniciativa: Unidades de Investigacion de Nuevos Negocios.
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En contexto, a partir de esta categorizacion, se la comienza al desarrollo de la cultura
organizacional en base a valores compartidos entre trabajadores y/o grupos de personas
que dan forma y vida la organizacion, y que a su vez son capaces de intervenir la manera

en la que interacttan con el propio entorno.

3.1.4 Modelos de cultura organizacional

Los modelos culturales que hacen que las organizaciones sean mas competitivas que otros;
con ello se conoce a profundidad la naturaleza de la propia cultura, comportamientos y
valores por los que se rige el personal que constituye la empresa, asi como los mecanismos
para poner en marcha la organizacion y promover cualquier proceso de cambio e

innovacion empresarial.

El entorno cambiante que se enfrentan las empresas, lleva a la obligatoriedad de poner en
marcha los cambios estructurales que permiten establecer una respuesta a las exigencias
del entorno, los cuales son cada vez més estrictos en referencia al cambio cultural, es decir,
el cambio de comportamiento en el personal de la empresa en relacion con el mercado. A
continuacion, se presentan diferentes modelos de las culturas organizacionales acorde a los

diferentes enfoques de autores:

3.1.4.1 Modelo de cultura organizacional segun Daniel R. Denison

Denison creo un modelo de cuatro caracteristicas en donde cada cuadrante incluye tres
indices de comportamiento que se conecta con dichas caracteristicas respectivamente. Este
modelo es muy completo y son caracteristicas culturales que debe de tener y contemplar
cualquier empresa, segun dicho autor para que tenga una cultura dominante, y si no es asi
de igual forma a través del modelo se puede realizar una evaluacion para que
posteriormente se validen las caracteristicas en las cuales se esta fallando. (Gutiérrez,
2013).

A continuacion, se determinada el modelo de cultura organizacional segiin Denison
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Punto de vista externo
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Figura N° 4 Modelo de cultura organizacional segiin Denison

Fuente: (Gutiérrez, 2013)

Una de las caracteristicas de este modelo es de involucramiento, en esta seccion trata sobre
el empoderamiento de sentir que la organizacion brinda al colaborador seguridad e
importancia, dandole y demostrandole que toda decisién que toma tiene repercusiones en

los demas. (Gutiérrez, 2013).

En la siguiente etapa se ven reflejadas las caracteristicas propias de la persona, como por
ejemplo la habilidad que se tiene como lider, en esta etapa se evidencian los valores
haciendo que se genere una mayor influencia en el comportamiento de las personas. Esta

caracteristica es llamada Consistencia. (Gutiérrez, 2013).

La tercera caracteristica habla de la Adaptabilidad, al igual que las personas una

organizacion se considera inteligente cuando es capaz de adaptarse a los cambios, al tener
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esta caracteristica la organizacion puede entregar de mejor manera valor a los clientes.
(Gutiérrez, 2013).

Finalmente la Gltima caracteristica segn el modelo que expone Dan Denison es la Mision,
esta caracteristica define la razon de ser de la organizacion, el propicio y el para qué existe,
Esta ultima es sumamente importante, ya que en ella se establece la razon de ser de la
organizacion. Tal como la descripcion de lo que se dedica la empresa, para quien va

dirigido, que ofrece y cudl es su propdsito. (Gutiérrez, 2013).

Este modelo profundiza cuales son las caracteristicas culturales que debe de tener una
empresa y por la que se debe de preocupar. A través de este modelo se establece que tan
alto o bajo desempefio tiene la empresa con respecto a las diferentes caracteristicas que se
evaltan. Adicional a ello, dicho modelo permite dimensionar la variable cultura
organizacional haciéndola medible, tangible, dando como resultado una ventaja
competitiva en la organizacion ya que esta sabe en que debe de trabajar para arraigar su
cultura y pueda posicionarse en el mercado, puesto que integra factores tanto internos

COmMO externos.

La cultura organizacional a pesar que esta constituida por costumbres y normas, también
son modificadas a través con el pasar el tiempo y de las condiciones internas como
externas de la empresa.

3.1.4.2 Modelo de cultura organizacional enfocado a la gestion de calidad

El modelo se caracteriza por su integridad y profundidad, el mismo puede ser adaptado a

cualquier tipo de organizacion. Ademas, fue elaborado en forma de procesos, como se

visualiza a continuacion:
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Figura N° 5 Modelo de cultura organizacional enfocado a la gestién de calidad

Fuente: (Chardn, 2012)

En respuesta al modelo indicado en la figura anterior se desarrollan los siguientes
pardmetros, segun la tematica de (Charén, 2012):

e Resultados

Los resultados que se presentan estan relacionados con la percepcion de los especialistas
con respecto a la filosofia de gestion, el estilo gerencial y la cultura organizacional,
factores que pudieran ser elementales para la futura implantacion de un nuevo modelo de
gestién, que tiene como premisa la bisqueda de la excelencia, bajo el enfoque del sistema
de gestidn de la calidad de acuerdo con las exigencias. (Charon, 2012)

e Filosofia de Gestidn
Con respecto a la filosofia de gestion, en este aspecto los colaboradores deben de conocer

a profundidad la mision, vision y valores corporativos, ademas de tener un sentido de

pertenencia muy alto. (Charén, 2012)
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e Estilo Gerencial

En relacion con el estilo gerencial, se fundamenta en el indicador liderazgo, que considera
a los atributos indispensables para dirigir al colectivo, tales como: poder del cargo,
autoridad del conocimiento (liderazgo democrético), simpatia por el personal. (Charon,
2012)

e Cultura organizacional

El estudio de la cultura organizacional resulta determinante para adjuntar a los integrantes
de la organizacion, ciertas conductas. Una cultura laboral abierta y humana alienta la
participacion y conducta madura de todos los miembros de la organizacién, si las personas
se comprometen y son responsables. Es una fortaleza que encamina a las organizaciones

hacia la excelencia, hacia el éxito.

La mayor parte de las caracteristicas se centra en los objetivos y metas de la organizacién
y en el andlisis de la realidad. Entre todos los valores que conforman la cultura de la
Organizacién, se encuentran como valores compartidos: honestidad, profesionalidad,
disciplina, solidaridad. Y si estan motivados, los trabajadores se sienten mas identificados

con la honestidad y la profesionalidad. (Charén, 2012)

En el campo organizacional los valores precisan el caracter fundamental de cada empresa y
cada empleado, es decir, se crea un sentido de identidad, y se fijan lineamientos para
implementar las précticas, y los procedimientos de las mismas, para establecer un marco
para evaluar la efectividad y determinar la forma en que los recursos se estan optimizando.
El analisis de los valores y principios de la cultura organizacional, permite caracterizar los
factores subjetivos que afectan la conducta de los especialistas en la empresa. En relacion
con los principios, se destacan como los cuatro mas importantes: el liderazgo, la
comunicacion, el mejoramiento continuo, y la capacitacion. (Charén, 2012)

3.1.4.3 Modelo de cultura organizacional enfocado en la alineacion estratégica

El modelo consta de los siguientes elementos: definir el perfil de la cultura organizacional

actual, estrategia organizacional, definir el perfil de la cultura organizacional ideal, ejes
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rectores, alineacion administrativa, lineas de accidn, alineacion estratégica y desempefio.

(Velasco, 2015)

Identificar
caracteristicas o
dimensiones de la
cultura
organizacional

Involucramiento
Consistencia
Mision
Adaptabilidad

Definir el
perfil de la
cultura
organizacional
actual
Valores
Practicas
. Comportamientos
Estrategia

Organizaciona
|

Proposito
Misidn/Vision
Objetivos
estratégicos y
valores
compartidos

Definir el perfil de cultura organizacional ideal

Ejes rectores

Liderazgo

Trabajo en
Equipo

Alineacion administrativa

Lineas de accion

Desarrollo
de
competenc
ias

Desempefio

Alineacion Estratégica

Figura N° 6 Modelo de cultura organizacional enfocado en la alineacion estratégica

Fuente: (Velasco, 2015)
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A continuacion, se desglosa cada una de las partes del modelo, segun (Velasco, 2015):

1. Definir el perfil de la cultura organizacional actual.

Para realizar el diagndstico del perfil de la cultura es necesario identificar las
caracteristicas o dimensiones de la cultura organizacional, para ello se consideraron las
propuestas en la teoria por Denison como lo son el involucramiento, la consistencia, la
mision y la adaptabilidad. Para poder identificar las dimensiones se utilizé el instrumento
de Denison. (Velasco, 2015)

2. Estrategia organizacional.

La misién/vision, y valores compartidos; ayudan a identificar los comportamientos
necesarios y a crear un sentido de pertenencia, asi como a unificar el rumbo hacia el logro
de la implantacion de la estrategia para alcanzar los objetivos organizacionales. (Velasco,
2015)

3. Definir el perfil de la cultura organizacional ideal.

Para definir los indicadores que ayudaran conformar el perfil de la cultura ideal, deberan
considerarse las normas de calidad que imperan en empresas del giro de manufactura y que
cumplan con estandares que le permitan a la firma mejorar su desempefio y ser mas

competitiva. (Velasco, 2015)

4. Ejes rectores.

El modelo se fundamenta en tres ejes, los cuales se describen a continuacion:
e Liderazgo: Es el proceso en el que los lideres influencian a sus seguidores para
lograr los objetivos organizacionales por medio del cambio.
e Trabajo en equipo: El trabajo en equipo implica la capacidad de colaborar con los

demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos.
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e Desarrollo de competencias: Las competencias son caracteristicas fundamentales
del hombre e indican formas de comportamiento o de pensar, que generalizan

diferentes situaciones y duran por un largo periodo de tiempo. (Velasco, 2015)

5. Alineacion administrativa.

Para que se dé lugar a la alineacion administrativa dentro de la empresa es necesario

considerar los siguientes conceptos:

e Responsabilidad alineada.

Significa que es la responsabilidad de una posicion, ésta incluye a la persona que la ocupa
y a quienes tiene a su cargo directamente. Lo anterior requiere encontrar los factores
criticos de los resultados para cada una de las posiciones, ya que es la clave para aclarar la

responsabilidad.

¢ Informacién enfocada.
Se refiere a aquella que es exacta, oportuna y pertinente. Es decir, que esta debe
presentarse en tres informes: informe de enfoque, de retroalimentacion y el informe de
administracion.

e Capacidades alineadas.
Las capacidades alineadas estan relacionadas con las competencias individuales, la
aceptacion de responsabilidades y el aumento de capacidades. El desarrollo de capacidades

debera ser manejada de manera individual, dado que la persona asume la responsabilidad

de su propio desarrollo.

e Comportamientos alineados.

Se refiere a definir las caracteristicas culturales que pueden ayudar a tener éxito como lo

son la transparencia, la responsabilidad, la cooperacion, el trabajo en equipo, entre otros. A
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esto se requiere también eliminar los habitos negativos que afecten el desempefio de la

organizacion.

e Equipos alineados.

Requiere que los equipos de trabajo formulen planes con un enfoque ascendente en donde

aplican el modelo de aprendizaje: consulta, accion y revision. Lo anterior llevard a nuevos

niveles de efectividad y creatividad. (Velasco, 2015)
e Tutoria alineada.
El individuo recibe el aliento y el apoyo sostenidos que necesita para obtener éxito. El jefe

0 gerente debe de proporcionar un espacio en donde se escuchen las iniciativas
individuales o las problematicas planteadas.

e Compensaciones alineadas.

Se requiere que las compensaciones estén alineadas con las contribuciones al trabajo en

equipo, contribuciones a la cultura, a los resultados y al desarrollo.

e Alineacion total.

En esta caracteristica la vision de la organizacion esta alineada con las necesidades de la
comunidad local, nacional e incluso a nivel mundial; de tal manera que las acciones que se

realicen en la empresa contribuyan de manera favorable en esas comunidades.

6. Lineas de accidn

Las lineas de accion en objetivos a lograr por el modelo y las acciones que se tienen que
realizar para el cumplimiento de los mismos, tales como:
e Acciones de liderazgo

e Mejora del desempefio organizacional
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e Desarrollo de competencias
e Acciones que faciliten el proposito, vision y valores
e Alineacion de la cultura con la estrategia

e Evaluacion del desarrollo de competencias. (Velasco, 2015)

7. Alineacion estratégica.

La alineacion estratégica se da de manera transversal desde la estrategia organizacional en
donde el proposito, mision y valores deben ser compartidos por los diferentes niveles de la
organizacion; éstos a su vez deben permear a la cultura organizacional en donde se definan

los elementos de la misma y los comportamientos esperados.

8. Entorno externo.

Los factores econdmicos, politicos, legales, la competencia, las politicas gubernamentales,
entre otros, tienen una influencia en las decisiones que tome la empresa y que afecta a la
estrategia, a las creencias y valores. Por lo anterior deben ser considerados en el analisis tal

como lo demostro el diagnostico realizado a la maquiladora de exportacion.

9. Desempefio.

El desempefio de la organizacion es el resultado de la cultura implantada en la empresa y
el como esté alineada a la estrategia de la firma. La orientacion a los resultados implica
establecer un sistema de medicion con el fin de evaluar el desempefio en los diferentes
niveles de gestion de la organizacion. El indicador va a estar relacionado con los resultados
individuales, con los resultados de las personas a su cargo (equipo de trabajo) y con los
resultados de las personas con las que ejerce influencia (organizacion). (Velasco, 2015)
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En resumen, se presente la siguiente figura que direcciona de mejor manera el desarrollo

del modelo:

Definir el perfil de Implica realizar un diagnostico de la cultura actual, que

la cultura permita identificar las caracteristicas de la cultura
organizacional organizacional.

actual

Estrategia Este elemento del modelo proporciona los lineamientos
organizacional estratégicos que orientan el proposito, la mision/vision,

objetivos estratégicos y valores compartidos.

Definir el perfil de En esta etapa se requiere establecer indicadores de lo que se
la cultura quiere que sea la cultura organizacional.
organizacional ideal

Son aquellas iniciativas claves que contribuiran el desarrollo
de alto desempefio.
Los ejes rectores son tres:
Ejes rectores e Liderazgo
e Trabajo en equipo
e Desarrollo de competencias

Definida como una condicidn deseable, en la que las tareas
de los miembros de la organizacién se unen con un proposito
comun, y sus acciones se integran por completo.
Integrada por los ocho conceptos propuestos por Kadhen
(2002):
e Responsabilidad alineada
Informacion enfocada
Capacidades alineadas
Comportamientos alineados
Equipos alineados
Tutoria alineada
Compensaciones alineadas
Alineacion total

Alineacion
administrativa

Lineas de accién Es el conjunto de actividades mediante las cuales se lograra
el objetivo del modelo.

Alineacién Implica unificar criterios y alinear cada una de las areas de
estratégica la organizacion la cultura, la estrategia y el desempefio hacia
el logro de los objetivos organizacionales.

Entorno externo Dada la influencia de los factores externos en la estrategia y
la cultura estos deben ser considerados.

Desempefio El modelo persigue el logro de los objetivos
organizacionales, por lo tanto se enfoca a los resultados que
se desean lograr con la implantacion del mismo.

Figura N° 7 Modelo de cultura organizacional enfocado en la alineacion estratégica

Fuente: (Velasco, 2015)
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Es importante destacar que, el modelo antes mencionado, es adaptable a cualquier tipo de
organizacion que desee elevar la cultura organizacional de su empresa, ademas de,

incrementar el desemperio laboral de sus colaboradores.
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CAPITULO IV

4. METODOLOGIA

Como parte de la investigacion se debe tomar en cuenta que la metodologia de la
investigacion es una condicion obligada para que esta sea validada ademas de ser un
procedimiento riguroso, de orden logico y cuyo proposito es encontrar la forma de resolver
dicho problema, para lo cual se debe considerar los métodos, tipos e instrumento de

investigacion que se va utilizar.

En este proyecto se realizara mediante un enfoque cualitativo y cuantitativo, cualitativo ya
gue mediante este se podra conocer las caracteristicas culturales en el sector carrocero
mediante este se podra identificar la mision, visién, valores, normas y objetivos con los
cuales se identifican y cuantitativo puesto que se hara uso de los estadisticos descriptivos
los cuales ayudaran a proponer soluciones al problema antes planteado.

Investigacion de Campo

La investigacion de campo se la realizara dentro de cada una de las empresas carroceras de
la provincia de Tungurahua, ya que de esta manera se podra recolectar datos que seran

utiles para la investigacion.
Investigacion Bibliogréafica

La investigacion bibliografica es esencial dentro cualquier investigacion ya que sin bases
cientificas esta no se podria desarrollar, es importante tener antecedentes de casos o

investigaciones puesto que de esta manera se refuerza las bases de la investigacion.

Seguidamente se utilizara el tipo de investigacion historica ya que mediante esta se podra
indagar datos pasados los cuales mejoraran la sustentacion del proyecto. (Lafuente y
Egoscozabal, 2008).

Finalmnte es importante conocer las variables y las dimensiones con las cuales se trabaja
la investigacion ya que de esta manera se puede dar un estudio amplio y una mejor
solucion al problema planteado, puesto que ayudara a obtener el conocimiento tedrico

necesario.
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Tabla N° 1 Variables

Variable Dimensiones
Cultura organizacional Origenes

Niveles

Tipos

Modelos
Productividad Sector carrocero

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Mery Fiallos

Poblacion y Muestra

Se habla de poblacion o universo cuando se refiere a la totalidad, tanto de los sujetos

seleccionados como del objeto de estudio. Seglin Triola (2004), “poblacion es la coleccion

completa de todos los elementos (puntuaciones, personas, mediciones, etc.) a estudiar”.

(Cid & Sandoval, 2011)

La poblacion de esta investigacion es el personal administrativo del sector carrocero de la

provincia de Tungurahua, los cuales son 180 personas en su totalidad, ya que es necesario

conocer el nivel de conocimiento en cuanto a cultura organizacional y de qué forma lo

estan transmitiendo a los demas.

Tabla N° 2 EMPRESAS CARROCERAS HOMOLOGADAS POR LA ANT EN LA
PROVINCIA DE TUNGURAHUA

EMPRESA REPRESEN DETALLES DE MODELO EN PERSONAL
CARROCERA | TANTE HOMOLOGACION ADMINIST
LEGAL SERVICIO Y MODALIDAD RATIVO
Bus interprovincial 8
Bus intraprovincial 1 puerta
Bus turismo
ALME Sr. Alberto Bus urbano 3 puertas
Medina
ALTAMIRAN | Sr. Anibal Bus interprovincial 6
@) Altamirano Mini bus escolar/
institucional
CEPEDA Sra. Tatiana Bus urbano 2 puertas 20
Cepeda Mini bus escolar/ institucional
Mini bus turismo
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Bus urbano 3 puertas

Bus interprovincial

Bus intraprovincial 2 puertas

COPSA Sr. Ernesto Bus intraprovincial 1 puerta 4
Copo Bus interprovincial
CUENCA Sr. Ernesto Bus urbano 3 puertas 3
Zhagui Bus interprovincial
FIALLOS Sr. Juan Bus intraprovincial 1 puerta 3
Fiallos
IBIMCO Sr. Geovanny | Bus escolar/ institucional 10
Constante Bus interprovincial
Bus intraprovincial 2 puertas
Bus urbano 3 puertas
IMCE Sra. Rocio Bus intraprovincial 1 puerta 13
Cepeda Bus intraprovincial 2 puertas
Bus urbano 3 puertas derecha 1 izquierda
Bus urbano 4 puertas derecha
Bus urbano 3 puertas
Mini bus urbano
IMPA Sr. Edison Bus intraprovincial 2 puertas 3
Paredes Mini bus urbano 2 puertas
IMPEDSA Sr. Pedro Bus urbano 3 puertas 4
Santos Bus urbano 3 puertas 1 izquierda
Bus interprovincial
Bus intraprovincial 1 puerta
LOS ANDES Sr. David Bus intraprovincial 2 puertas 6
Quiroga Bus interprovincial
Bus turismo
Mini bus turismo
Mini bus escolar/institucional
METALICAS Sr. Anibal Mini bus turismo 6
PILLAPA Pillapa Mini bus escolar/ institucional
Bus interprovincial
Bus turismo
Bus intraprovincial 2 puertas
MIRAL Sr. José Bus intraprovincial 1 puerta 9
Miranda Bus turismo
Bus intraprovincial 2 puertas
Mini bus urbano 1puerta
Mini bus turismo
Bus urbano 3 puertas
Bus interprovincial
PAPER’S Sr. Patricio Bus urbano 3 puertas 4
Pérez Bus urbano 3 puertas derecha 1 izquierda
Mini bus escolar/ institucional
PATRICIO Sra. Alejandra | Bus escolar/institucional 5
CEPEDA Cepeda Mini bus turismo
PICOSA Sra. Fanny Bus interprovincial 12
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Barrionuevo

Bus urbano 3 puertas

Bus turismo

Bus urbano 2 puertas

Mini bus escolar/ institucional

Bus urbano3 puertas

SANTA CRUZ | Sr. Fernando | Bus urbano 3 puertas 4
Santacruz Bus interprovincial
SANABRIA Sr. lvan Bus interprovincial 2
Sanabria Bus urbano 3 puertas
Mini bus urbano 2 puertas
SOLIS Sr. Nelson Bus urbano 3 puertas 3
Solis
M&L Sr. Milton Bus urbano 2 puertas 4
Lopez Bus urbano 3 puertas
DAVMOTOR | Sr. Carlos Bus turismo 19
Paredes Bus intraprovincial 2 puertas
Mini bus escolar/ institucional
Bus intraprovincial 2 puertas
Bus interprovincial
Bus urbano 3 puertas
Mini bus intraprovincial 1 puerta
Mini bus urbano 2 puertas
MANBUSS Sr. Angel Bus urbano3 puertas 2
Manobanda Bus interprovincial
PAREGO Sr. Bus urbano 3 puertas 7
Washington Bus urbano 3 puertas
Paredes
VARMA Sr. Santiago Bus urbano 3 puertas derecha 1 izquierda | 10
Vargas Bus interprovincial
Mini bus turismo
Mini bus escolar/ institucional
Bus urbano 3 puertas
Bus interprovincial 1 puerta
JACOME Sr. Luis Bus interprovincial 9
Jacome Bus urbano 3 puertas
Bus intraprovincial 2 puertas
Mini bus escolar/ institucional
Mini bus urbano 2 puertas
Mini bus turismo
Micro bus turismo
LEMAN’S Sr. Enrique Bus urbano 3 puertas 4
Lema Bus interprovincial
Bus urbano 3 puertas 1 izquierda
Mini bus escolar/ institucional
Bus urbano 3 puertas
TOTAL 180

Fuente: Agencia Nacional de Transito (ANT), 2018.
Elaborado por: Mery Fiallos
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Tabla N° 3 Poblacion

Descripcion Empresas carroceras Personal
administrativo
Tungurahua 26 180

Muestra

Segln Sampieri, Collado y Lucio (2010) afirma que “la muestra es un subgrupo de la
poblacion de interés sobre el cual se recolectardn datos, y que tiene que definirse o

delimitarse de antemano con precision, este debera ser representativo de dicha poblacion™.

Una vez ya conocida la poblacién se tomara una parte de ella para realizar la investigacion,
ya que mediante ello se podréa recolectar la informacién deseada y a continuacion se realiza

el célculo de la muestra:

Formula de la muestra:
PQZ2N

N =
e2(N—1) + Z2PQ

Donde:

N: tamafio de la muestra

Z: nivel de confianza 1.96

P: probabilidad a favor 50%
Q: probabilidad en contra 50%

e: nivel de error 5%

N PQZ2N
~e2(N—-1)+ Z2PQ

(0,5)(0,5)(1,96)2(180)

N = 005)2(180— 1) + (196)2(05)(0,5)

30



172,872

~1,4079
N = 122,787
N =123

El tamafio de la muestra es de 123 personas para el trabajo de investigacion.

31



CAPITULO V

5. RESULTADOS

Para poder llegar a los resultados de la investigacion se realizé una investigacion de
campo, es decir se aplicd una encuesta al personal administrativo del sector carrocero de la
provincia de Tungurahua teniendo en cuenta la importancia de cada uno de los datos

obtenidos para poder realizar un analisis e interpretacion de ellos.

A continuacion, se presenta cada una de las preguntas con sus respectivos resultados ya
qgue son importantes y contribuyen a la toma de decisiones en cuanto al problema

planteado cabe mencionar que los datos son reales:
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Encuesta realizada al personal administrativo del sector carrocero de la provincia de
Tungurahua

1.- ¢ Qué nivel de conocimiento tiene acerca de la cultura organizacional de la
empresa?

Tabla N° 4 Nivel de conocimiento de la cultura organizacional

RESPUESTA | FRECUENCIA |PORCENTAJE
Alto 18 15,00
Medio 34 28,00
Medio alto 22 18,00
Bajo 31 25,00
Ninguno 18 14,00
TOTAL 123 100,00

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Grafico N° 1 Nivel de conocimiento acerca de la cultura organizacional

m Alto

m Medio
Medio alto

m Bajo

= Ninguno

18,00

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Anélisis e interpretacion

El 15% correspondiente al personal administrativo tiene un conocimiento alto en cuanto a
cultura organizacional mientras que el 28% esta en un rango medio en cuanto el 18% se
encuentra en un rango medio alto mientras que el 25% responden que su conocimiento es
bajo y por otra parte el 14% no tienen ningn conocimiento.

Lo cual indica que las empresas carroceras de la provincia de Tungurahua no han dado un
conocimiento oportuno en cuanto a cultura organizacional dejando un lado el beneficio

que este traeria.
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2.- ¢Con gue frecuencia se difunde el tipo de cultura organizacional de la empresa?

Tabla N° 5 Conocimiento de la cultura organizacional

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Muy frecuente 15 12,00
Frecuentemente 18 15,00
Ocasionalmente 25 20,00
Raramente 45 37,00
Nunca 20 16,00
TOTAL 123 100,00

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Grafico N° 2 Frecuencia de difusion sobre el tipo de cultura organizacional

= Muy frecuente
m Frecuentemente
m Ocasionalmente
m Raramente

= Nunca

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia
Analisis e interpretacion

El 12% que concierne al personal administrativo encuestado contestan que se difunde muy
frecuente el tipo de cultura organizacional mientras que el 15% responden que se lo
realiza frecuentemente en cuanto el 20% dicen que se lo realiza ocasionalmente, por un
lado el 37% dicen que es raramente y el 16% responden que nunca.

Lo cual da a entender que este es uno de los errores que esta cometiendo el sector ya que
de esta manera no le permite al grupo informarse y participar dentro de la empresa a la
cual pertenecen.
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3.- ¢Estaria de acuerdo en que se colocara informacion sobre cultura organizacional
dentro de la empresa?

Tabla N° 6 Colocar informacion

RESPUESTA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Totalmente de

acuerdo 57 46,00
De acuerdo 23 19,00
Indeciso 10 8,00
En desacuerdo 19 15,00
Totalmente

desacuerdo 14 12,00
TOTAL 123 100

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Grafico N° 3 colocar informacion dentro de la empresa

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

m Indeciso

® En desacuerdo

® Totalmente desacuerdo

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia
Analisis e interpretacion

El 46% correspondiente al personal administrativo estan totalmente de acuerdo en que se
cologue informacidén sobre cultura organizacional dentro de la empresa mientras que el
19% estan de acuerdo en cuanto el 8% se encuentran indecisos mientras que el 15%
estan en desacuerdo y el 12% dicen estar totalmente en desacuerdo.

Tomando en cuenta los datos arrojados de la encuesta podemos apreciar que la mayoria se
encuentra muy de acuerdo en que se coloque informacién dentro de la empresa lo cual
significa que el personal esta le gusta informarse de cada detalle de la empresa ya que esta

forma pueden aportar de mejor manera a la misma.
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4.- ¢ Qué tan importante cree que es el conocimiento de la cultura organizacional?

Tabla N° 7 Importancia del conocimiento

RESPUESTA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Muy importante 49 40,00
Importante 33 27,00
Moderadamente

importante 27 22,00
De poca importancia 12 10,00
Sin importancia 2 1,00
TOTAL 123 100,00

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Grafico N° 4 Importancia de la cultura organizacional

1,00
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m Sin importancia

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

El 40% que corresponde al personal administrativo encuestado consideran que es muy
importante tener conocimiento sobre cultura organizacional en cuanto el 27% responden
que es importante mientras que el 22% asevera que es moderadamente importante el 10%
manifiesta que es de poca importancia en cuanto el 1% lo considera sin importancia.

De esta manera se puede entender que la gran parte del personal considera importante
tener conocimiento de cultura organizacional ya que mediante ello puede trabajar
conjuntamente al cumplimiento de los objetivos trazados por la empresa.
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5.- ¢Cree que los valores personales interfieren en la cultura organizacional de la

empresa?

Tabla N° 8 Valores personales

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Siempre 88 71,00
Casi siempre 25 20,00
A veces 8 7,00
Nunca 2 2,00
TOTAL 123 100

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Grafico N° 5 Valores personales interfieren en la organizacion
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Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

El 71% correspondiente a las respuestas obtenidas del personal administrativo manifiestan
que los valores personales siempre interfieren en la cultura organizacional de la empresa
en cuanto el 20% responden que casi siempre interfiere mientras que el 7% indican que a
veces interfieren y un porcentaje del 2 revelan que nunca los valores personales interfieren
en la empresa.

La mayoria del personal administrativo afirma que los valores personales si interfieren en
la cultura organizacional de la empresa ya que hay que tener en cuenta que las personas
podemos aportar negativa o positivamente con ellos dentro de cualquier ambito ya pueda
ser este laboral, social, o simplemente en nuestro diario vivir.
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6.- ¢ En qué rango ubicaria a la empresa en cuanto a productividad?

Tabla N° 9 Productividad de la empresa

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Alto 35 29,00
Medio alto 30 24,00
Medio 48 39,00
Bajo 9 7,00
Ninguno 1 1,00
TOTAL 123 100

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Grafico N° 6 Rango de productividad de la empresa

1,00

m Alto

m Medio alto
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= Ninguno

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

El 29% que corresponde al personal administrativo manifiestan que la productividad de
su empresa es alta mientras que el 24% responden que es medio alto mientras que el 39%
indican que es medio por otra parte el 7% dice que es bajo y el 1% que es contesta que no
se ubica en ningun rango.

Por tanto se puede entender que la empresa no se encuentra en 6ptimas condiciones al
momento de producir y por ende se puede entender que la investigacion si es viable ya que
se desea proponer un modelo de cultura organizacional el cual ayude a la productividad es

decir producir mas en menor tiempo y optimizando los recursos de la empresa.
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7.- ¢Cada que tiempo se entrega una carroceria terminada?

Tabla N° 10 Tiempo de entrega

RESPUESTA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Mensual 48 39,00
Bimensual 47 38,00
Trimestral 23 19,00
Cuatrimestral o
mas 5 4,00
TOTAL 123 100
Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia
Grafico N° 7 Tiempo de entrega
= Mensual
® Bimensual
= Trimestral

m Cuatrimestral o mas

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

El 39% que corresponde al personal administrativo encuestado responden que se entrega
una carroceria mensualmente teniendo en cuenta que el 38% manifiestan que es bimensual

mientras que el 19% responden que lo hacen trimestralmente y el 4% aseveran que

entregan carrocerias a los cuatro meses o mas.

Para lo cual se puede apreciar que las carrocerias son entregadas de forma mensual y
bimensual en su mayoria y en un porcentaje minoritario se lo realiza de forma trimestral,
cuatrimestral y mas lo cual se debe mejorar ya que lo 6ptimo es entregar de una a dos

carrocerias al mes tomando en cuenta la demanda de estas.
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8.- ¢ Que factor considera que es el mas importante en cuanto a productividad?

Tabla N° 11 Factor mas importante

RESPUESTA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Buena

comunicacion 35 28,00
Innovacién 33 27,00
Liderazgo 25 20,00
Motivacién 30 25,00
TOTAL 123 100

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Gréfico N° 8 Factor importante en cuanto a productividad

= Buena comunicacion
B Innovacion
Liderazgo

= Motivacion

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

El 28% que corresponde al personal administrativo encuestado consideran que la buena
comunicacion es un factor importante dentro de la productividad en cuanto el 27%
manifiestan que la innovacion es importante mientras que el 20% su respuesta recae sobre
el liderazgo y el 25% responden que la motivacion también es un factor importante.

De esta forma podemos apreciar que cada uno de estos factores son considerados
importantes ya que en conjunto ayudan a que la productividad de la empresa mejore y sea
mas dindmica, ademas que mediante la buena comunicacion se mejoran las relaciones
labores, con la innovacién siempre estan aptos a cambios y mejoras el liderazgo ayuda a
que el grupo de trabajo trabaje con entusiasmo y la motivacién mantiene feliz al personal

de la empresa.
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9.- ¢ Estaria de acuerdo en adaptarse a cambios para incrementar la productividad?

Tabla N° 12 De acuerdo en adaptarse a cambios

RESPUESTA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Totalmente de

acuerdo 36 29,00
De a cuerdo 54 44,00
Indeciso 29 24,00
En desacuerdo 4 3,00
Totalmente

desacuerdo 0 0
TOTAL 123 100

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Grafico N° 9 Adaptarse a cambios
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Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

El 29% que forma parte de un grupo del personal administrativo encuestado se encuentran
totalmente de acuerdo en adaptarse a cambios para incrementar la productividad mientras
que el 44% responden que estan de acuerdo en cuanto el 24% admiten que se encuentran
indecisos y el 3% manifiesta estar en desacuerdo.

Para la cual se puede apreciar que un porcentaje minimo se encuentra en desacuerdo a
adaptarse a cambios ya sea por miedo a estos, pero la mayor parte se encuentra de acuerdo
en adaptarse a ellos, ya que saben que al incrementar la productividad se benefician todos
y un grupo se encuentra indeciso lo cual se prevé que al observar que los cambios ayudan

tanto a la empresa como al personal también estaran dispuestos a aceptar los cambios.
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10.- ¢Estaria de acuerdo en que se diera a conocer un modelo de cultura

organizacional que ayude a la productividad?

Tabla N° 13 Tiempo de entrega

RESPUESTA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente de

acuerdo 63 51,00
De a cuerdo 41 33,00
Indeciso 18 15,00
En desacuerdo 1 1,00
Totalmente

desacuerdo 0 0
TOTAL 123 100

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Grafico N° 10 Conocer un modelo de cultura organizacional que ayude a la productividad
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Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Investigacion propia

Analisis e interpretacion

El 51% que corresponde a las respuestas obtenidas del personal administrativo responden
que se encuentran totalmente de acuerdo en que se dé a conocer un modelo de cultura
organizacional el cual ayude a la productividad de la empresa en cuanto el 33% se
encuentra de acuerdo mientras que 15% contestan que se encuentran indecisos y por otra
parte el 1% esta en desacuerdo con aquello.

Teniendo como referencia las encuestas realizadas se puede mencionar que el personal esta
de acuerdo en que se dé a conocer un modelo que ayude a incrementar la productividad
puesto que este sera de mucha utilidad para la empresa y de esta forma pueden optar por
implantarlo o no, tomando en cuenta los beneficios que este brinda tanto a la empresa
como al personal que labora dentro de la misma.
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5.1 Comprobacion de Hipotesis

Hipotesis

El desconocimiento de modelo de cultura organizacional incide en la productividad en la
productividad del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

Formulacién de Hipotesis

e Ho: Hipdtesis nula
e Hi: Hipdtesis alterna

Ho: El conocimiento de modelo de cultura organizacional no ayudara a la productividad
del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

Hzi: El conocimiento de modelo de cultura organizacional si ayudara a la productividad del
sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

5.2 Nivel de Significacion

La presente investigacion para comprobar la hipdtesis tendrd un nivel de confianza de
0,95 (95%) por lo que su nivel de error sera del 0,05 (5%)

Eleccién de la prueba estadistica

Para la verificacion de la hipotesis se escoge la prueba Ji Cuadrada, cuya férmula es la

siguiente:

<2 = z (Fo — Fe)?
B Fe

Simbologia
Fo: Frecuencias observadas

Fe: Frecuencias esperadas
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Frecuencias observadas

A continuacién se presenta la tabla de contingencia, esta proviene del cruce de las dos

variables que se encuentran en estudio:

Tabla N° 14 Frecuencias observadas

arametros | Alto Medio Medio Bajo Ninguno | TOTAL
Pregunt alto
¢Qué nivel de
conocimiento
tiene acerca de 18 34 22 31 18 123
la cultura
organizacional
de la empresa?
¢En qué rango
ubicaria a la
empresa  en 35 30 48 9 1 123
cuanto a
productividad?
TOTAL 53 64 70 40 19 246

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: (Martinez Bencardino, 2012)

Tabla N° 15 Tabla de contingencia

rametros | Alto Medio Medio Bajo Ninguno | TOTAL
Variable alto
Conocimiento | 26,5 32 35 20 9,5 123
cultura
organizacional
Productividad | 26,5 32 35 20 9,5 123
de empresas
TOTAL 53 64 70 40 19 246

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: (Martinez Bencardino, 2012)
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Calculo grados de libertad

V= (n° de filas-1)*(n° de columnas-1)
V= (2-1) (5-1)

V=1*4

V=4

El valor de Chi cuadrado tabulado X:? con 4 grados de libertad y un nivel de significacion
de 0,05 es de 9.49.

Calculo matematico del chi-Cuadrado

Tabla N° 16 Chi-cuadrado calculado

Fo Fe Fo-Fe | (Fo-Fe)? |(Fo—Fe)2
Fe
18 26,5 -8,5 72,25 2,73
34 32 2 4 0,13
22 35 -13 169 4,83
31 20 11 121 6,05
18 9,5 8,5 72,25 7,61
35 26,5 8,5 72,25 2,73
30 32 -2 4 0,13
48 35 13 169 4,83
9 20 -11 121 6,05
1 9,5 -8,5 72,25 7,61
Z 42,67

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: (Martinez Bencardino, 2012)

Decisién final

Como podemos observar tenemos que el valor tabulado de X:?=9.49 < X.2=42,67 para lo
cual podemos decir que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna
(H1). Mediante esto se puede decir que el conocimiento de modelo de cultura
organizacional si ayudara a la productividad del sector carrocero de la provincia de

Tungurahua.
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Grafico N° 11 Chi-cuadrado

Se acepta la Hipotesis
alternativa
v L4
I X

9,49 42,67

5.3 CONCLUSIONES Y RECOMENCACIONES

CONCLUSIONES

e Es importante mencionar que los modelos de cultura organizacional son

adaptables a cualquier tipo de empresa cada uno con un distinto

direccionamiento pero enfocados por un mismo camino, y por esta razon es

de suma importancia dar a conocer que el modelo que se adapta a las

necesidades del sector es el modelo de Daniel Denison el cual se considera

que se encuentra muy completo tienen dos puntos de vistas externas e

internas lo cual es una caracteristica que ayuda a la empresa y a su parte

externa la cual puede ser clientes, proveedores, etc.

e De igual forma cabe recalcar que una vez investigado todo lo relacionado a

cultura organizacional se tiene un amplio conocimiento de su contenido;

como son sus origenes, sus niveles, sus tipos y sus modelos de esta manera

se puede comprender de una mejor forma el tema investigado y mediante

ello se puede brindar una mejor solucién al problema planteado asi, dando

un buen apoyo cientifico al sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

e Mediante las encuestas realizadas al personal administrativo del sector se

pudo analizar la situacion actual de las empresas carroceras, lo cual da a

denotar que no existe un resultado alentador ya que mediante ello se pudo
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detectar que su conocimiento en cuanto a cultura es muy bajo, esto dando
como resultado que su productividad no sean tan eficiente, teniendo en
cuenta que al tenerla ganarian las dos partes tanto las empresas como su

personal.

Como se menciona anteriormente el modelo que ayuda a la productividad
del sector carrocero es el de Daniel Denison, este es un modelo el cual esta
constituido por cuatro cuadrantes dos de ellos trabajan en la parte interna y
dos de ellos se enfocan en caracteristicas externas, ademas que mediante
aquel se puede cumplir con los propositos de la investigacion es decir tener
una ventaja competitiva en cuanto a productividad pero sin desmerecer al

talento humanao.

Finalmente se puede concluir que un modelo de cultura organizacional si
ayudara a la productividad teniendo en cuenta que mediante este el
personal puede trabajar por un mismo prop6sito u objetivo y por un mismo
camino, para de este modo aprovechar tanto el recurso material como el
humano optimizando tiempo y dinero en cada una de las etapas de la
creacion de una carroceria y asi este sector puede seguir siendo un ente que

aporta econémica y con puestos de trabajo a nivel nacional.

RECOMENDACIONES

Como primer punto se recomienda a las empresas dar informacion, todo lo
referente a cultura organizacional sus tipos, sus valores, sus modelos,
impartiendo capacitaciones para difundir dicho tema y sobre todo analizar
cada punto, con cual de ellos se encuentran identificadas, también esto se lo
puede realizar colocando informacion dentro de la empresa para que tanto el
personal administrativo como el obrero pueda informarse y encaminar sus

objetivos por un mismo camino.

Es recomendable que el personal administrativo sea el primer grupo en
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conocer muy bien todo lo relacionado al modelo de cultura organizacional y
mediante ellos se puede difundir la informacion a la parte restante de la
empresa puesto que el cambio no se lo debe realizar de una forma abrupta
sino paso a paso, para de esta manera poder generar confianza y no estrés ni
miedo a los colaboradores ademaés que se recomienda brindar talleres de

adaptabilidad a los cambios para un mejor desarrollo del mismo.

Por lo tanto es recomendable analizar como beneficia el modelo de cultura
organizacional al sector carrocero ya que mediante este se puede
incrementar la productividad del mismo, tomando en cuenta las ventajas
que con ello se vienen, una de ellas es que; mediante el modelo se puede
realizar una evaluacion para validar las caracteristicas en la cuales se esta
fallando, ademaés que se puede obtener el involucramiento total del personal
de la empresa, cabe recalcar que al aplicar un modelo de cultura se pretende
mejorar la productividad pero sin dejar un lado la parte fundamental de la

empresas.

Proponer el modelo de cultura organizacional de Daniel Denison para
mejorar la productividad del sector carrocero de la provincia de
Tungurahua, cabe mencionar que dicho autor busco la forma de lograr que
la cultura organizacional pueda ser un elemento decisivo para obtener
mejores resultados en los negocios, ademas que se puede medir y gestionar
de una manera mas facil y sencilla, reconociendo los rasgos culturales, el
comportamiento administrativo, esto lo realiza con su modelo de cuatro
dimensiones las cuales son implicacién, consistencia, adaptabilidad y

mision.
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6. PROPUESTA

Tema: Modelo de cultura organizacional de Daniel R. Denison para ayudar a la

productividad del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

6.1 ANTECEDENTES

El modelo de cultura organizacional de Daniel Denison es un modelo que se ha utilizado
en cuatro continentes tanto en instituciones publicas y privadas, el modelo reconoce los
rasgos culturales el comportamiento administrativo los cuales son supuestos fundamentales

para la organizacion y su entorno.

Para el autor de este modelo este se encuentra completo y mediante aquel se puede obtener
una ventaja competitiva en el entorno para ello pone a consideracion sus cuatro
dimensiones o enfoques los cuales son implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision
tomando en cuenta que estas caracteristicas son medidas a través de tres indices que se

encuentra en cada cuadrante lo cual se detalla a continuacion:

51



Punto de vista externo
¢ Estamos escuchando
o) Intepnis

al mercado?

¢ Sabemos hacia
dénde vamos?

|
Flexible Y
SUPOSICIONES

¢ Nuestro sistema crea
apalancamiento?

P - de%e:arfollo
¢Esta alineada y “l5, Stz
comprometida nuestra

gente?

Punto de vista interno

Figura N° 8 Modelo de cultura organizacional segiin Denison

Fuente: (Gutierrez, 2013)
Mediante los estudios previos se puede conocer que el personal de las empresas carroceras

de la provincia de Tungurahua se encuentran totalmente de acuerdo en que se dé a conocer
el modelo de cultura organizacional que ayude a la productividad, para ello es necesario
investigar el modelo de Dan Denison el cual es un modelo que se ha aplicado a
instituciones educativas, instituciones publicas y privadas en cuatro continentes con un

resultado de mas de 25 afios de investigacion.

Este modelo es aplicable a cualquier tipo de empresa ya que mediante sus enfoques las
empresas son capaces de satisfacer a sus clientes, también en el proceso se puede
identificar areas de oportunidad y mediante la interaccion del personal se pude fomentar la
eficiencia de cada una de las operaciones que se realizan ganando con ello una ventaja

competitiva en el mercado.
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6.2 JUSTIFICACION

Es importante desarrollar el modelo de cultura organizacional que ayude a la productividad
del sector carrocero de la provincia de Tungurahua ya que mediante este se daria respuesta
a la problematica planteada con anterioridad, este modelo es la mejor opcion tanto para las
empresas como para el personal que en ella labora, ya que desde un comienzo se planted

que se desea mejorar la productividad pero sin descuidar al talento humano.

La propuesta de dicho modelo radica en que las empresas carroceras no se manejan con
ninguno de estos modelos y son pocas las que tienen conocimiento sobre cultura
organizacional y de esta manera desconoce como ayuda esta, en el &mbito laboral y
competitivo esto permitira que el sector carrocero de la provincia de Tungurahua mejore su
productividad y por ende sea mas competitivo con las demas provincias y de esta manera
se puede lograr que este siga creciendo y generando mas fuentes de empleo e ingresos a la

provincia para ello se propone el modelo de cultura organizacional de Dan Denison.

El aporte cientifico que puede generar la propuesta es que las futuras investigaciones
cuenten con una base teorica del modelo aplicado a un sector el cual es uno de los mas
grandes en la economia de nuestra provincia y de esta manera se los pueda aplicar a otros
sectores ya sea en otras ciudades o0 porgque no en otros paises, esto con el fin de ayudar a la

productividad.

Cabe destacar que los beneficiarios de la propuesta serdn las empresas carroceras, el
personal que en ella laboran y por ende las personas que habitan en la provincia de
Tungurahua ya que al ayudar a que sean mas productivas; van a llegar a ser mas

competitivas y por ende van a generar nuevas fuentes de empleo.

La factibilidad de la propuesta se presenta en el ambito legal, econémico, socio-cultural,

tecnoldgico y organizacional:

53



Legal

En el dmbito legal es factible, ya que el sector carrocero de la provincia de Tungurahua
estd regido por ciertas normas, reglas y leyes las cuales no se esta infringiendo ni

atentando a ninguna de ellas por lo cual el proyecto es factible.

Econdmico

El sector carrocero de la provincia de Tungurahua se encuentra con la capacidad
econdémica de solventar algun gasto que se propicie por las actividades que se genere al
aplicar el modelo de cultura organizacional que ayude a la productividad, pero cabe

destacar que estos seran minimos, tomando en cuenta que los beneficios son inmensos.

Socio-cultural

En el dmbito socio cultural es factible ya que el personal de las empresas se encuentran
dispuestos a conocer un modelo que ayude a la productividad del sector y por ende estan
abiertos al cambio ya que mediante esto saben que su crecimiento laboral y personal

también aumentara.

Tecnoldgico

En cuanto al &mbito tecnoldgico es factible ya que el sector carrocero aportara con todos
los recursos necesarios para dictar las charlas, los talleres en cuanto al cambio y al modelo
que se desea implementar, ademas que mediante este se puede incrementar rétulos o vallas

informativas en cuanto a los cambios que se esta realizando.

Organizacional

El sector carrocero de la provincia de Tungurahua, cada uno con sus representantes se
encuentran dispuestos a contribuir a los cambios que conlleven el aplicar el modelo de
cultura organizacional para mejorar su productividad, para lo cual se puede decir que el
proyecto es factible y su ejecucion dependera de cada una de las empresas que se

encuentran inmersas en este sector
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6.2 OBJETIVOS

6.2.1 General

Proponer el modelo de cultura de organizacional de Daniel Denison con el fin de

incrementar la productividad en la carroceria Davmotor de la provincia de Tungurahua.

6.2.2 Especificos

e Plantear acciones en cada una de las caracteristicas del modelo de cultura
organizacional.

e Involucrar al personal en las actividades de cambio en las empresas carroceras
mediante un test.

e Replantear la mision, vision y valores de la empresa carrocera.

55



Modelo de Denison

A continuacién se presenta la descripcion del modelo de cultura organizacional de

Denison:

Tabla N° 17 Modelo de cultura organizacional de Denison

MODELO DE CULTURA
ORGANIZACIONAL DE DENISON

La primera caracteristica trata sobre el
grado de compromiso que tienen las
personas que laboran en las empresas sin
Participacion o implicacion tomar en cuenta el nivel jerarquico que
tengan sino que se encuentren altamente
involucradas en la toma de decisiones y de
esta manera se pretende crear un mayor
compromiso Yy responsabilidad con la
empresa.

La segunda caracteristica concierne en que
las empresas efectivas son consistentes ya
que poseen personal que se encuentran
Consistencia altamente comprometidas ya que mantienen
valores clave centrales para de esta manera
poder responder a situaciones poco
comunes de una forma efectiva.

La tercera caracteristica pretende que las
empresas se encuentren en un alto grado de
Adaptabilidad adaptacion externa, se pueden introducir
cambios y de esta manera asumen riesgos y
aprenden del entorno, de esta manera
aumentan sus posibilidades de
supervivencia, crecimiento y desarrollo.

Mision La cuarta caracteristica trata sobre la
presencia de una mision ya que de esta
manera se establece una direccion clara y
metas que se desean alcanzar con vision a
futuro.

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Elaboracion propia
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6.3 DESARROLLO DEL MODELO

1. Se estd utilizando la version espafiola del cuestionario adaptada para la investigacion
cientifica

2. Utilizamos una escala de Likert para aplicar la medicion y obtener los resultados
siguientes:
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

3. Se va utilizar una escala de 100 para medir los factores quedando de la siguiente
manera:

Tabla N° 18 Porcentajes de los factores

FACTORES PORCENTAJES
Implicacion 25
Consistencia 25
Adaptabilidad 25
Mision 25
TOTAL 100

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Elaboracién propia (Reyes & Barboza, 2017)

» Se asiste a la empresa para conversar sobre la propuesta con el duefio y sus
colaboradores

» Se aplica el cuestionario a la empresa Davmotor Cia. Ltda.

» Se recaba informacion

> Se realiza andlisis
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6.3.1 IMPLICACION

Las organizaciones efectivas dan poder a sus miembros, se organizan en equipos y
desarrollan las capacidades humanas a todos los niveles, estan comprometidos con su
trabajo y se sienten una parte importante de la organizacion, las personas de cualquier

nivel jerarquico participan en la toma de decisiones que estan directamente relacionado

con los objetivos de la organizacion.

Tabla N° 19 Dimension implicacion

Dimensiones y Personal .
g . Porcentaje
subescalas administrativo
Implicacion 25
Empowerment 4 5,26
Trabajo en equipo 8 10,53
Desarrollo de capacidades 7 9,21
Total 19 25,00

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: (Reyes & Barboza, 2017)

Gréfico N° 12 Implicacion
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Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Elaboracion propia

Anélisis e interpretacion

Como podemos observar en el grafico de implicacion lo cual corresponde al 25% del
100% que representa el total del modelo de Denison en el cual se puede observar que el

trabajo en equipo tiene un 10,53 % en cuanto a empowerment y al desarrollo de

capacidades que es lo que se pretende mejorar con la ayuda del modelo.
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6.3.2 CONSISTENCIA

El comportamiento de las personas esta marcado por un conjunto de valores y mediante
ellos se pretende llegar a coordinar adecuadamente las actividades, ademés que la
consistencia es una potente fuente de estabilidad e integracion interna.

Tabla N° 20 Consistencia

Dimensiones y Personal .
o ) Porcentaje
subescalas administrativo

Consistencia 25
Valores centrales 7 9,21
Orientacién al cliente 6 7,89
Aprendizaje organizativo 6 7,89
Total 19 25,00

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: (Reyes & Barboza, 2017)

Gréafico N° 13 Consistencia
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Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: (Reyes & Barboza, 2017)

Analisis e interpretacion

La consistencia tiene el otro 25% del modelo de Denison y en este podemos observar que
los valores centrales tiene un 9,21% de acuerdo a los resultados obtenidos en cuanto a la
orientacion al cliente un 7,89% vy el aprendizaje organizativo con el mismo valor lo cual
sefiala que las subescalas se encuentran bien encaminadas dentro de esta carroceria, por lo

tanto se puede mencionar que esta dimension esta de acorde con el modelo propuesto.
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6.3.3 ADAPTABILIDAD

Las organizaciones tienen dificultades para cambiar y adaptarse a nuevos entornos pero es
necesario para lograr ser organizaciones productivas y efectivas. Las organizaciones
adaptativas asumen riesgos y aprenden ademas que continuamente estan mejorando y

mediante ello experimentan un crecimiento.

Tabla N° 21 Adaptabilidad

Dimensiones y Personal .
o i Porcentaje
subescalas administrativo

Adaptabilidad 25
Orientacioén al cambio 6 7,89
Orientacién al cliente 6 7,89
Aprendizaje organizativo 7 9,21
Total 19 25,00

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: (Reyes & Barboza, 2017)

Grafico N° 14 Adaptabilidad
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m Personal administrativo ~ m Porcentaje subescalas

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Elaboracion propia

Anélisis e interpretacion

En la fase adaptabilidad lo cual corresponde el 25% nos podemos dar cuenta que el
aprendizaje organizativo tiene 9,21% el cual se encuentra en un rango mayor, lo cual se
cree que es un punto positivo dentro de esta dimension ya que mediante ello la empresa

carrocera puede ganar conocimiento y aprovechar las oportunidades del entorno.
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6.3.4 MISION

Las organizaciones que no saben a donde se dirigen usualmente acaban en un lugar no
previsto, las organizaciones exitosas tienen un propdsito y una direccion precisa que
definen las metas organizacionales ademas que cuentan con una vision clara de como sera
la organizacion en el futuro.

Tabla N° 22 Mision

Dimensiones y Personal .

subescalas administrativo Porcentaje
Mision 25
Direccién y propo6sito
estratégico 7 9,21
Metas y objetivos 6 7,89
Vision 6 7,89
Total 19 25,00

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: (Reyes & Barboza, 2017)

Gréafico N° 15 Mision

Misién Direcciony Metas y objetivos Visién
propdsito
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Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

En cuanto a la fase de Misidn le corresponde el 25% del total del 100% del modelo de
Denison se puede observar que la vision se encuentra con un 7,89% lo cual es un
porcentaje y esto no es alentador para la empresa ya que como se mencionaba
anteriormente al no tenerla clara, esta no sabe a donde se dirige y como puede terminar es

por eso que se debe replantear la misién para lograr un futuro exitoso.
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Tabla N° 23 Acciones para el modelo de cultura organizacional de Denison

Punto de vista externo
A

Mision
Definir con claridad las funciones de los
colaboradores.

Adaptabilidad

Permanecer atentos a los cambios
externos.

Procurar que el cliente siempre se
encuentre satisfecho.

Aprovechar las oportunidades que
brinda el entorno.

Identificar claramente la mison y vision
de la empresa.

Consistencia

Identificar los valores que favorecen a
un lenguaje comun entre los
colaboradores.

Crear un grupo de colaboradores para
tratar temas escensiales y dar solucion a
los mismos.

Coordinar e integrar las areas de las
empresas para lograr los objetivos
empresariales.

Participacion

Generar iniciativas para dirigir su
trabajo en cada area.

Crear grupos trabajo para lograr
objetivos institucionales.

Desarrollar habidades del personal de la
empresa para mejorar la productividad.

T

Punto de vista interno

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Elaboracién propia

6.4 MISION EMPRESA DAVMOTOR CIA. LTDA.

Presentar a nuestros distinguidos clientes las mejores alternativas en carrocerias para
autobuses y furgones de alta calidad y control con tecnologia de punta bajo los mas
exigentes estandares y normas de calidad, garantizando la seguridad del pasajero y de la

carga. Ademas de proporcionar el mas completo stock de repuestos, que junto con un
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adecuado servicio técnico y mantenimiento le brinda al cliente la atencidn y confianza que
se merecen. Siempre con el respaldo de la mayores marcas automotrices del mundo.
(Paredes, 2018)

6.5 VISION EMPRESA DAVMOTOR CIA. LTDA.

Consolidar nuestro liderazgo como una empresa en constante evolucion dentro la industria
carrocera nacional, ofreciendo el mejor servicio de pre y post-venta con los mejores
modelos de carrocerias y furgones con la mayor tecnologia, disefio y rendimiento,
apoyando ademas la implantacion de procesos eficientes que comprometan la proteccion
del medio ambiente y la seguridad de nuestro cliente interno y externo, generando

desarrollo socioecondémico sostenido en el pais. (Paredes, 2018)

6.6 MISION, VISION Y VALORES PROPUESTOS

6.6.1 MISION PROPUESTA

Somos una empresa dedicada a la fabricacion de carrocerias para el transporte de pasajeros
con altos estandares de calidad y personal altamente capacitado; generando asi confianza y
seguridad en nuestros clientes, de esta manera contribuyendo a las necesidades de la
sociedad dentro y fuera de la provincia.

6.6.2 EVALUACION DE LA MISION

Somos una empresa dedicada a la fabricacion de carrocerias para el transporte de pasajeros con altos estandares de calidad y
personal altamente capacitado; generando asi confianza y seguridad en nuestros clientes, de esta manera contribuyendo a las
necesidades de la sociedad dentro y fuera de la provincia..

DEBE SER... FORTALEZA LIMITACION CLASIF.
Concisa 0.1000 X 2,00

PONDERADO
0.2000

Simple, clara y directa 0.2000 X 3,00 |~ 0.6000
Expresada prefenblemente en frases encabezadas por 0.1000 X 3,00 0.3000
verbos atractivos

Atender _ requerimientos  de los  principales  grupos 0.3000 X 4,00 1 2000
constructivos

Orientado al interior de la organizacion pero reconociendo al 0.2000 X 4,00 12000

externo

TOTAL 1,00 Pesos _ Encuestal Grafico 3,50

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Software B.S.C
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Grafico N° 16 Mision
EVALUACION DE LA MISION

Vaolver

MISION CON LIMITACTIONES MISION CON FORTALEZAS

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Software B.S.C

6.6.2 VISION PROPUESTA

La empresa Davmotor Cia. Ltda., se convertird en una empresa lider en el sector carrocero
en el afio 2020 mediante la innovacién, el desarrollo empresarial que brinda a sus

colaboradores; trabajando siempre bajo normas de ética y responsabilidad social.

Tabla N° 24 Evaluacion de la vision

La empresa Davmotor Cia. Ltda., se convertira en una empresa lider en el sector carrocero en el afio 2020 mediante la innovacidn, &l
desarrollo empresarial que brinda a sus colaboradores; frabajando siempre bajo normas de éfica y responsabilidad social.

DEBE SER... FORTALEZA LIMITACION  CLASIFICACION PONDERADO
Descriptiva del futuro de la organizacidn 0,2000 X 3,00 0,6000
Comunicada 0,1000 X 2,00 0,2000
Memorable 01000 X 3,32 0,3320
Inspirable 01000 X 4,00 04000
Retadora 0,3000 X 3,00 0,5000
Atractiva para los involucrados 0,2000 X 4,00 0,8000

TOTAL 1,00 Pesos _ Encuesta | Grafico 3,23

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Software B.S.C.
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Grafico N° 17 Vision

EVALUACION DE LA VISION

VISION CON LIMITACIONES VISION CON FORTALEZAS

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Software B.S.C.

6.7 VALORES CORPORATIVOS

» Respeto
Brindar a las personas un trato digno y justo sin importar el cargo en que se
encuentre.

» Trabajo en equipo
Trabajar conjuntamente aprovechando cada una de las habilidades de los
colaboradores para lograr llegar a una meta comun.

» Compromiso
Cumplir con el trabajo designado en cada area aportando todos sus conocimientos
para un mejor resultado.

» Innovacion
Aportar con ideas que ayuden a la empresa o colaborar con las existentes.

» Reconocimiento a las personas
Incentivar y valorar las habilidades propias y la de los demas colaboradores de la

empresa.
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Tabla N° 25 Valores de la Organizacion

VALORES DE LA ORGANIZACION

Inicio Consultas

VALORES DESCRIPCION CALIFICACION

Brindar a las personas un trato digno y justo sin importar el cargo en
gue se encuentre.
Trabajar conjuntamente aprovechando cada una de las habilidades de

Respeto

Trabajo en equipo . X
los colaboradores para lograr llegar a una meta comun.
. Cumplir con el trabajo designado en cada area aportando todos sus
Compromiso o . X
conocimientos para un mejor resultado
. Aportar con ideas que ayuden a la empresa o colaborar con las
Innavacidn ! X
existentes
. Incentivar y valorar las habilidades propias y la de los demas
Reconocimiento a las personas v propias y X

colaboradores de |a empresa.

CALIFICACION

. Muy bajo
. Escaso
: Medio
: Alto
: Muy Alto

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Software B.S.C.

Grafico N° 18 Valores de la Organizacion

Compr

Reconocifisnto a las per

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: Software B.S.C.
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6.8 INDICADORES

Los indicadores de productividad son herramientas aplicadas frecuentemente en la gestion
empresarial con el fin de evaluar el rendimiento de la empresa y la eficiencia de los
procesos. Basicamente sirven para medir la cantidad de recursos que utilizan la empresa

para producir su producto

A continuacion se realiza el calculo:
Tabla N° 26 Calculo Indicadores

Recursos estandar Resultados estandar

8 horas 3 carrocerias mensual

10 operarios

Recursos reales Resultados reales

10 horas 2 carrocerias mensuales

10 operarios

Elaborado por: Mery Fiallos
Fuente: (Paredes T., 2018)

Eficacia

Grado o0 medida en que se logran los objetivos

Eficacia = (Resultados reales/ resultados estandar) x100

Eficacia= (2/3) x100

Eficacia= 67 %

Andlisis

En cuanto a la eficacia podemos darnos cuenta que solo se esta alcanzando el 67% del

logro de los objetivos lo cual se desea lo mejorar mediante el modelo propuesto.

Eficiencia
Grado o medida en que se logran los objetivos, respecto a los recursos estandar definidos
normalmente, normalmente al menor costo unitario posible.
Eficiencia = (Resultados reales/# de horas/ de operarios / resultados estandar/# de horas
estandar/ de operarios estandar) x100

2/10

Eficiencia= &— % 100
=/10
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.. . 0,025
Eficiencia=—=—— % 100
0,03

Eficiencia= 83%

Anélisis
En cuanto a la eficiencia podemos observar que se encuentra en un 83% lo cual es un
resultado bueno pero el cual se desea mejorar, ya que se desea cumplir con los objetivos

propuestos.

Efectividad

Indicador que relaciona la eficacia y la eficiencia en forma conjunta
Efectividad = (Eficacia * Eficiencia) *100

Efectividad= 55,61%

Analisis

La efectividad no se encuentra en un porcentaje tan alentador ya que podemos darnos
cuenta que no se esta produciendo al mejor precio ni el tiempo previsto es por eso que
tenemos un 55,61% en cuanto a este indicador.

Productividad

Relacion entre la cantidad producida y los recursos utilizados

oo |

Productividad Real = =

Productividad Real= 0,025

3
0

Productividad estandar =2

Juy
(=}

Productividad estandar= 0,03

Analisis
La productividad real y la estandar tiene una diferencia de 0,05 lo cual no ayuda a que se
cumpla con los objetivos trazados , ya que al incrementar 2 horas de trabajo tampoco

ayuda a la productividad de la empresa.
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CONCLUSION DEL MODELO

El modelo de cultura organizacional de Dan Denison ayudard a la productividad puesto
que, con dicho modelo se pretende encontrar las debilidades que tiene cada empresa y
poner en accion actividades que ayuden a su desarrollo, logrando de esta manera que el
sector se vuelva mas competitivo en su area, cabe mencionar que ademas este ayuda a
realizar una evaluacion a la empresa para de esta manera detectar donde esta fallando y asi
mejorar efectivamente la productividad del sector.

El estudio realizado a la empresa carrocera puede servir a la organizacion como soporte o
material de consulta para la implementacion de nuevas estrategias que permitan mejorar
las subescalas que asi lo ameriten, también se pueden afirmar que el modelo ayuda a los
gerentes a tomar decisiones mas acertadas sobre el futuro de la empresa.

El estudio de la cultura organizacional es un término de actualidad ya que cada vez se
habla méas sobre la necesidad de generar culturas participativas y colaborativas en el
funcionamiento de las organizaciones y que estas sean eficaces en el momento de cumplir
con los objetivos, esto se lo puede lograr mediante el trabajo en equipo y la coordinacion

de las funciones ya que son elementos esenciales en el desarrollo organizativo.
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ANEXOS

Anexo 1 Encuesta
P UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO o°

TECNIC,
2)
e

)
orve®

£
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 3 ‘@

Faculta_glm
CARRERA ORGANIZACION DE EMPRESAS F.C.Am"\/

Encuesta dirigida al personal administrativo del sector carrocero de la provincia de
Tungurahua.

OBJETIVO:

Determinar como el desconocimiento de cultura organizacional afecta a la productividad
en el sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

INSTRUCCIONES: Lea las preguntas con mucha atencion, revise cada una de las
opciones y recuerde elegir con una X la repuesta.

I.- INFORMACION GENERAL
Cargo: Genero:
DESARROLLO

1.- ¢ Qué nivel de conocimiento tiene acerca de la cultura organizacional de la
empresa?

Alto ()

Medio alto ()

Medio ()

Bajo ()

Ninguno ()

2.- ¢Con que frecuencia se difunde el tipo de cultura organizacional de la empresa?
Muy frecuentemente ()

Frecuentemente ()

Ocasionalmente ()

Raramente ()

Nunca ()
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3.- ¢ Estaria de acuerdo en que se colocara informacion sobre cultura organizacional
dentro de la empresa?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo ()

Indeciso ()

En desacuerdo ()

Totalmente en desacuerdo ()
4.- ¢ Qué tan importante cree que es el conocimiento de la cultura organizacional?
Muy importante ()

Importante ()

Moderadamente importante ()
De poca importancia ()

Sin importancia ()

5.- ¢ Cree que los valores personales interfieren en la cultura organizacional de la
empresa?

Siempre ()

Casi siempre ()

A veces ()

Nunca ()

6.- ¢ En qué rango ubicaria a la empresa en cuanto a productividad?
Alto ()

Medio alto ()

Medio ()

Bajo ()

Ninguno ()

7.- ¢Cada que tiempo se entrega una carroceria terminada?
Mensual ()

Bimensual ()

Trimestral ()

Cuatrimestral o mas ()
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8.- ¢ Qué factor considera que es el mas importante en cuanto a productividad?
Buena comunicacion ()

Innovacion ()

Liderazgo ()

Motivacion ()

9.- ¢Estaria de acuerdo en adaptarse a cambios para incrementar la productividad?
Totalmente de acuerdo ()

De acuerdo ()

Indeciso ()

En desacuerdo ()

Totalmente en desacuerdo ()

10.- ¢Estaria de acuerdo en que se diera a conocer un modelo de cultura
organizacional que ayude a la productividad?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()

Indeciso ()

En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

Gracias por su colaboracion
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ITEMS

1. La mayoria de los miembros de este grupo estdan muy comprometidos con su
trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone la mejor
informacion

3. La informacidn se comparte ampliamente y se puede conseguir la

Empowerment | ., i
informacidn que se necesita
4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo
5. La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en
algin grado
6. Se fomenta activamente la cooperacidn entre los diferentes grupos de esta
organizacion
33 7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo
T 5 .
s % Trabajo 8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso y
3. 2| enequipo |ladireccion
S5 O
o >
9. Los grupos y no los individuos son principales pilares de esta organizacion
10. El trabajo se organiza de modo persona entiende la relacion entre su
trabajo y los objetivos de la organizacién
11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si
mismas
12. Las capacidades del "banquillo" (los futuros lideres en el grupo) se mejoran
constantemente
Desarrollo de | 13, Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de
capacidades | sus miembros
14. la capacidad de las personas es vista como una fuente importante de
ventaja competitiva
15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de la habilidades
necesarias para hacer el trabajo
16. Los lideres y directores practican lo que pregonan
17. Existe un estilo de direccidn caracteristico con un conjunto de practicas
distintivas
9 Valores 18 Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que
2, centrales | nos conducimos
]
3
o’ 19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas
20. Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a
distinguir lo correcto
Acuerdo 21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar

soluciones donde todos ganen
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22. Este grupo tiene cultura fuerte

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

24. A menudo tenemos dificultadas para alcanzar acuerdos en temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las
cosas

Coordinacion
e
integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una
perspectiva comun

28. ES sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
organizacién

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacidon es como trabajar
con alguien de otra organizacién

30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes niveles
jerarquicos

pepljiqerdepy

Orientacion al
cambio

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar

32. respondemos bien a los cambio de entorno

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias

35. Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a menudo para
introducir cambios

Orientacion
al cliente

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a
menudo a introducir cambios

37. La informacion sobre nuestros clientes influye sobre nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de
nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

Aprendizaje
organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados

43. Muchas ideas "se pierden por el camino"
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44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano

45. Nos aseguramos que "la mano derecha sepa lo que hace la izquierda"

W

uols!

Direcciény
propdsito
organizativo

46. Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones

48. Esta organizacion tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a
nuestro trabajo

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro

50. La orientacidn estratégica de esta organizacién no me resulta clara

Metas y
objetivos

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados

55.Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para
tener éxito a largo plazo

Vision

56. Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion en el futuro

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo

58. El pensamiento a largo plazo compromete a menudo nuestra visidn a largo
plazo

59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra
vision a largo plazo
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