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RESUMEN EJECUTIVO

Las empresas del sector carrocero de la provincia de Tungurahua son fabricantes de
vehiculos que incluye buses interprovinciales, urbanos, microbuses urbanos, escolares
y especiales, se han preparado para mejorar la calidad de vida de los clientes externo
e internos con transparencia, seriedad y mucha pasion, siendo un pilar fundamental
que obligan a seguir creando, innovando y creciendo. Los ultimos afios el sector ha
tenido una Disminucion de los indices de Productividad lo cual limita el crecimiento

en el sector.

Por esta razon el presente proyecto de investigacién tiene como objetivo estudiar la
influencia del clima organizacion en la productividad en las empresas del sector
carrocero, para lo cual es necesario conocer la situacion en el que se esta desarrollando

cada trabajador, conocer sus necesidades y aspiraciones.

Las encuestan aplicadas a los 247 empleados en las empresas del sector carrocero
consideran que se deben mejorar la infraestructura, el clima organizacional, la
motivacién, reducir la rotacion del personal, tener un buen liderazgo, brindar
capacitaciones permanentes, que la comunicacion sea interpersonal, ademas que exista

estabilidad laboral, donde se eleve la productividad de cada trabajador.

Asi se propone un modelo de gestién con el proposito de detectar los factores que
afectan la productividad ya que es un modelo gerencial mediante el cual se evaltan las
competencias especificas para cada puesto de trabajo; y elevar sus habilidades,
destrezas, asi mismo, se mejora el método se seleccidn de personal, mayor motivacion
del personal, Contribuye a la disminucién de la rotacion de personal. Satisfaccién
laboral, participacion, comunicacion y desarrollo personal que den oportunidad al

mejoramiento continuo.

PALABRAS CLAVES:

INVESTIGACION, SECTOR CARROCERO, CLIMA ORGANIZACIONAL,
PRODUCTIVIDAD, GESTION POR COMPETENCIAS

XVI



ABSTRACT (SUMMARY)

The companies the province of Tungurahua carrocero sector are manufacturers of
vehicles that it includes interprovincial, urban buses, urban, school and special
minibuses, day pupil and boarders have prepared themselves to improve the quality of
life of the clients with transparency, seriousness and many passion, being a
fundamental prop that they force to continue creating, innovating and growing. Last
years the sector has had a Decrease of the indexes of Productivity which limits the

growth in the sector.

For this reason, that the present project of investigation has as aim study the influence
of the climate organization and the productivity in the companies, for which is
necessary to know the situation in that every worker is developing, to know his needs

and aspirations.

They them poll applied 247 employees in the companies of the carrocero sector
consider that the infrastructure must be improved, reduce the rotation of the personnel,
to have a good leadership, permanent trainings drink, that the communication is
interpersonal, labor stability exists, where the productivity rises evaluating the

performance of every worker.

This way there proposes to design a model gestations with the intention of detecting
the factors that affect the productivity and to realize trainings, with the location adapted
of the personnel; where there rises his skills, skills and the feedback of the performance
for a correct capture of decisions on the increase of the salary; on the other hand to
create in the employee recognition that there increase his motivation, labor
satisfaction, participation, communication, and his personal development, which they

give opportunity the constant improvement.

KEYWORDS:

INVESTIGATION, CARROCERO SECTOR, CLIMATE ORGANIZATIONAL,
PRODUCTIVITY
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DESCRIPCION DEL PROYECTO

1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Tema de la Investigacion

“El clima organizacional y la productividad del sector carrocero de la Provincia de

Tungurahua”

1.1 Macro

En los ultimos afios el sector carrocero ha tenido complicaciones en la productividad,
por lo tanto, el sector carroceras a nivel mundial consideran a la manufactura como un
proceso de transformacion de insumos en productos, bienes y servicios terminados,
donde se cumple con las caracteristicas necesarias para su fabricacion, por otro lado,
el clima organizacién es un tema muy importante para las organizaciones durante los
ultimos afios. Por lo cual, las empresas actualmente buscan por medio de la evaluacion
al clima organizacional; mejorar continuamente el ambiente de la organizacion y

perfeccionar el resultado de su productividad.

A través del tiempo en los paises desarrollados, han mejorado la fabricacion de
carroceria, por lo tanto evolucionan de acuerdo a las exigencias de la colectividad y la
implementacidn de la nueva tecnologia, es decir, todas las empresas realizan un control
permanente de los procesos, para obtener una fabricacién de excelencia, es evidente
que para el desarrollo de la misma es indispensable, grupos de personas que entreguen
su trabajo, talento, creatividad para el logro de los objetivos entre otros, por tal razon,
los beneficios que aspiran los trabajados son canalizados a través de las politicas de

remuneracion, incentivos, bonificaciones y reconocimiento por el desempefio laboral.



1.2Meso

En el Ecuador existen numerosas empresas Carroceros que tienen un mismo objetivo,
pero diferente vision y mision. La Industria Carrocera Ecuatoriana busca el desarrollo
para mejorar la demanda insatisfecha como: calidad, precio, control de su
infraestructura y seguridad en el momento del manejo del transporte; y por ende se
pueda optimizar la materia prima, insumos, mano de obra, recursos humanos para
obtener productos de excelencia. Por otra parte, el no tener un buen clima
organizacional los hace mas permisibles a los riesgos psicosociales en los trabajadores

y puede traer consecuencias graves en la productividad.

1.3 Micro

Ambato, sin lugar a duda es sindbnimo de crecimiento econdémico local, se considera
una ciudad industrial, en otras palabras, Ambato es competitivo con el desarrollo de
centros de fomento productivo del sector carrocero, las empresas carroceras son

industrias que méas empleos directos e indirectos generan en el pais.

(Cabrera, 2016), afirma que en Ambato “esta el Unico laboratorio cientifico de ensayos
de materiales, estudios de disefio y alta tecnologia para el uso del sector carrocero y
metal mecénico del pais”. (par.l). Es evidente que en Ambato quiere ser més
competitivo, para esto se estudiara temas muy relevantes como son Innovacion
organizacional, calidad, productividad (eficacia, eficiencia), se tomara en cuenta que

hoy en dia la innovacidn es el factor dominante en el crecimiento econémico.

El sector carrocero puede ser definido como el conjunto de actividades de tipo
industrial, que comprende la elaboracion de productos o bienes de capital, fabricado a
base de materia prima que provienen especialmente del sector de industrias metalicas
basicas: materiales que son transformados mediante procesos de; corte, termo-

tratamiento, union, fijacion, ensamblado, montaje entre otros.



El objetivo del sector carrocero es exportar sus productos, para lo cual ademas de
gestionar las normas ISO, se afianzan lazos entre las empresas y busca impulsar un
estudio de las necesidades del mercado externo, para conocer cuantas unidades se

requieren en el mes.

Carrocerias Jacome empresa fabricante de carrocerias industriales tiene una completa
linea de vehiculos que incluyen buses interprovinciales, urbanos, microbuses urbanos,
escolares y especiales. CARROCERIAS JACOME una empresa que tiene presencia
en Ambato desde 2004. Esta empresa carrocera nacido como respuesta a la necesidad
de mantenimiento de autobuses por parte de las cooperativas de transporte de la
provincia. La visién de progreso ha logrado que la empresa se abra un lugar en el
mercado local.

Su eficiencia se ha preparado para mejorar la vida diaria de los usuarios, con
transparencia, seriad y mucha pasién, su lema es El orgullo de ser ecuatoriano la
calidad no nace se hace pensando en ustedes; siendo un pilar fundamental que obliga
a seguir creando, innovando con forros externos aluzic y galvanizado, forros internos
de vidrio o acero brillante entre otros productos y terminados que ofrece la carroceria

y asimismo seguir creciendo a nivel local.

Sin embargo, la situacién actual en la industria se ha visto afectado por el bajo
volumen en la productividad, uno de los motivos de su baja es la desmotivacion en
sus colaboradores y la maquinaria obsoleta, y el segundo son las importaciones de la
carroceria China y de Brasil al Ecuador; el sector se ha visto en la necesidad de
buscar nuevas técnicas y mejoras estrategias para obtener mayor participacion en el

mercado local, lo que permite contratar mas personal y planificar nuevas inversiones.



EFECTO

1.4 Arbol de problema

Desperdicio de
tiempo y recurso

Retraso en la
produccion
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Gréfico N.-1 Arbol de problema
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1.5 ANALISIS CRITICO

En los Gltimos afios los sectores carroceros han presentado cambios transcendentales
en su productividad debido a las exigencias, expectativas y necesidades de los clientes.
Al analizar el problema de estudio se puede identificar que la disminucion de los
indices de la productividad del sector carrocero, es ocasionado por no tener personal
calificado o especializado; altos indices de rotacion del personal en ocasiones es

imposible mantener los costos de la mano de obra a niveles fijos.

El no tener la mano de obra especializada en tecnologia moderna, causa molestias entre
los colaboradores, lo cual provoca bajo nivel de rendimiento del personal de la planta,
por lo tanto, perjudica a toda la organizacion y se corre el riesgo de la improductividad

del sector carrocero.

Sin embargo, los colaboradores no alcanzan su mayor productividad por la ineficiente
optimizacion de los procesos productivos, y el incumplimiento con los clientes es
sindnimo de disminucién de la calidad del trabajo, por otro lado, la insatisfaccion
laboral hace que su participacion disminuya en las actividades que desempefia, otro
factor es que el alto nivel de rotacion, pues provoca la sobre carga laboral, de ese modo

la productividad del sector carrocero es baja.

Para mantener los costos al nivel mas bajo que sea posible y seguir compitiendo en el
mercado, es preciso administrar la empresa de manera que no haya desperdicios de
trabajo especializado. En otras palabras, el nivel de especializacion empleado para un
determinado trabajo no debe ser mayor de lo que este exija, ya que, a mayor habilidad,

mayor remuneracion. Por otro lado, las maquinarias obsoletas no trabajan al 100%, es



decir, que existe retraso en la produccién, en ocasiones hay pérdida de tiempo y
recurso, la cual eleva los costos del producto, y tendremos resultados negativos.

Por consiguiente, es notable la perdida de participacion en el mercado local por no
tener un manejo adecuado del marketing, pues esto genera poco posicionamiento y
fidelidad en los clientes, en definitiva, el no poseer un conocimiento, de los factores
que afectan a la disminuciéon de la productividad, tiene poca posibilidad de ser

competitivo y participativo en el mercado.

La productividad tanto en las pymes como en grandes empresas de corporacion radica
en el trato igualitario entre los trabajadores y sus subordinados, al respecto, en tiempos
de inestabilidad politica, econdmica que afecta el desempefio de las empresas, el
talento humano es el elemento primordial en sufrir las consecuencias, se emplea la
rotacion del personal como medida de solucidn, sin embargo, sobre carga de trabajo

asignada reduce la productividad.



1.6 Arbol de Objetivos
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1.7 Analisis de Objetivo

La implementacion de nueva tecnologia a través de la adquisicién de maquinarias
modernas para el cumplimiento de la produccidn en las empresas, con la optimizacion
de tiempo y recursos para mejorar los indices de productividad. La nueva tecnologia
crea oportunidades de reducir tiempos, los costes de trabajo, y ser competitivos con

los demas sectores, permitiendo ofrecer soluciones en los trabajadores.

La formacién académica debe ser acorde a las necesidades de las empresas para
obtener mano de obra idénea y especializa en cada area donde el nivel de rendimiento
sea alto, adecuado y por ende tener personal comprometidos con la empresa, donde no

exista un ambiente favorable.

Consolidar mano de obra especializada para satisfacer la demanda del sector, con
capacitaciones permanentes, donde se permitan desarrollar las habilidades, destrezas
y conocimiento para que sean aplicados en las empresas y no tengan falencias a la hora

de trabajar en diferentes areas.

Reducir el despilfarro de los recursos a través de la mejora continua y optimizar el
encadenamiento en los procesos productivos, para mejorar el servicio y la atencion del
cliente; logrando cubrir el nicho de mercado que se encuentra insatisfecho, donde las
expectativas del cliente a futuro sea el mejor hacia la empresa.

Los despabilaros que se deben eliminar son la sobreproduccion, tiempos muertos,
realizacion de movimientos innecesarios, estos elementos ha provoca actitud negativa
del personal, por otro lado, el no tener conocimiento del proceso productivo hace que
el personal consuma recursos innecesarios, lo que provoca reducir la vida util de los

equipos 0 maquinarias.

Verificar la correcta utilizacion de recursos y mejorar el control de los procesos
productivos para incrementar la satisfaccion del personal, donde la coordinacién entre
los departamentos serd primordial para tomar estrategias de motivacion e igualar las
tareas asignadas en cada area donde no se sientan desmotivados con sobrecargas

laborales.



Realizar un manejo adecuado de marketing permitira tener una participacion en el
mercado y desarrollar estrategias de promocion, mejorando el rendimiento comercial

en el sector, ademas incrementara la productividad, buscando criterios de calidad de

trabajo.



Tabla N.- 1 Matriz de involucrados

GRUPOS

INTERES

PROBLEMAS
PERSIVIDOS

RECURSOS /MANDATOS

Sector Carrocero

Pilar fundamental en la cadena
productiva del pais, por su alto
valor agregado, componentes
tecnoldgicos y su articulacion
con diversos sectores
industriales, donde se
desarrolla proyectos
estratégicos en otras palabras,
es generador de empleo ya que
necesita de operarios
mecanicos, técnicos, herreros,
soldadores, electricistas,
torneros e ingenieros en su

cadena productiva.

e Condiciones Inadecuado
para potenciar el desarrollo
sostenible del sector.

e Escasa inversion en
infraestructura.

o Alta tasa de interés en
créditos e impuestos, para
asi generar las condiciones
que permitan mejorar la
competitividad de la
industria.

e Inadecuado clima
organizacional

e Tecnologia antigua

PRO ECUADOR
PERFIL SECTORIAL DE METALMECANICA 2016

CONTENIDO 3.

Para apoyar al sector Carrocero y lograr la insercion estratégica en el comercio
internacional de todos los productos nacionales, con especial énfasis en los bienes
y servicios ofertados por las pequefias y medianas empresas, y los actores de la
economia popular y solidaria. EI Ministerio de Industrias y Productividad (MIPRO)
junto al Gobierno Provincial de Tungurahua realizaron el Centro de Fomento
Productivo Metalmecanico Carrocero, para potenciar el desarrollo del sector y
contribuir con la politica industrial, a través de la asociatividad y desarrollo de las
Mipymes carrocero. Para generar encadenamiento productivo, promover el empleo
y mano de obra de calidad; incorporar, desagregar, adaptar y asimilar nuevas
tecnologias e impulsar una produccién méas limpia y cuidado del medio ambiente.
Con esta Implementacion se realizard disefios y prototipos, para impulsar el

crecimiento de la industria. ((Pro ecuador, 2016, p.7)

Clientes Internos

e Estabilidad Laboral

e Incrementar su motivacion y
satisfaccion, ya que ellos se
deriva la mejora en la calidad

de su servicio.

e Mano de obra no

especializada.

CODIGO ORGANICO DE LA PRODUCCION,
INVERSION, COIPE

ART. 4 Fines Transformar la Matriz Productiva, para que esta sea de mayor valor

COMERCIO E

agregado, potenciadora de servicios, basados en el conocimiento y la innovacién;

asi como ambientalmente sostenible y eco eficiente.




e Beneficios en la utilizacion de
nuevas tecnologias.

e Adecuado ambiente laboral.

o Escaza capacitacion de
nuevas tecnologias e
innovacion.

e Baja productividad en el

sector carrocero

d) Generar trabajo y empleo de calidad y digno, que contribuyan a valorar todas las
formas de trabajo y cumplan con los derechos laborales.

e) Generar un sistema integral para la innovacion y el emprendimiento, para que la
ciencia y tecnologia potencien el cambio de la matriz productiva; y para contribuir
a la construccion de una sociedad de propiedades, productores y emprendedores.

Y en los incisos I, J, K (Cddigo Organico de la produccion, 2015, P. 4).

PROVEEDORES

o Ofrecer materia prima de
Optima calidad.

e Entregar informacion veraz,
suficiente, clara, completa y

oportuna.

o Escaza informacion del
producto.

e Poca disponibilidad de
materia prima y Normas de
Calidad

MINISTERIO DE INDUSTRIAS Y PRODUCTIVIDAD
PLAN NACIONAL DE LA CALIDAD
Mejorar permanentemente los atributos de calidad en los productos y servicios
impulsando la optimizacion de procesos, adaptacion de mejores préacticas,
cumplimiento de normas, con el fin de contribuir a una mayor productividad
nacional y obtener ventajas competitivas para alcanzar una efectiva insercion en
los mercados calidad (Plan Nacional de Calidad, 2017, p.6).

Gobierno Nacional

o Impulsar la produccion
nacional.

e Generar innovacion

y emprendimiento.

¢ Fortalecimiento de la

Organizacién Productivo

e Poco conocimiento y
socializacion para las
empresas sobre el cambio
de la transformacion de la

Matriz Productiva.

Plan Nacional el Buen Vivir 2013- 2017

IMPULSAR LA TRANSFORMACION DE LA MATRIZ PRODUCTIVA. -
Los desafios actuales deben orientar la conformacion de nuevos sectores con alta
productividad, competitividad, sostenibles, sustentables y diversos, con vision
territorial y de inclusién econémica en los encadenamientos que generen. Se debe
impulsar la gestion de los recursos financieros y no financieros, profundizar la
inversion publica como generadora de condiciones para la competitividad sistémica,
impulsar la contratacién publica y promover la inversion privada.

Garantizar la soberania nacional en la produccién y el consumo interno, salir de la
dependencia primario-exportadora. La conformacion de nuevas industrias y el
fortalecimiento de sectores productivos. (OBJETIVO 10).
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e Tener el producto de ¢ Bajo nivel de compras, por
calidad, innovadores y sobre | no entregar a tiempo.
todo con nuevos disefios e Poco interés de compras por

Clientes Externos los precios muy elevados.

PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR

Fortalecer la economia popular y solidarias — EPS- y las micro, pequefias y

medianas empresas- Mis pymes — en la estructura productiva.

Literal a) establecer mecanismo para la incorporacion de las micro, pequefias y
medianas unidades productivas y de servicios, en cadena productiva vinculadas
directa o indirectamente a los sectores prioritarios, de conformidad con las
caracteristicas productivas por sector, la intensidad de mano de obra y la generacion
de ingresos (PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR, 20013-2017, p. 374)

Fuente: Plan Nacional del buen vivir, Matriz
Productiva, PNBV, PRO ECUADOR, Ministerio
de Industrias y competitividad.

Elaborado por: Lucia Cambo
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2. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

OBJETIVOS:

2.1 GENERAL

Investigar el Clima Organizacional y la productividad del sector carrocero de la

Provincia de Tungurahua.

2.2 ESPECIFICOS

» Sustentar teéricamente el clima organizacional y la productividad.

» ldentificar las causas actuales que afectan el clima organizacional y el
desempefio de los trabajadores del sector carrocero.

» Diagnosticar el desempefio y productividad de los empleados del sector
carrocero de la provincia de Tungurahua.

» Proponer un modelo de gestion del clima organizacional del sector carrocero

de la provincia de Tungurahua.
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3 FUNDAMENTACION TEORICA (ESTADO DEL ARTE).

Variable Independiente: clima organizacional
Variable Dependiente: productividad

Clima Organizacional se le puede analizar desde diferentes puntos de vista o enfoques.
El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento ya que
afecta al nivel individual, donde influye la conducta de los empleados con la
organizacion, por otro lado, tener un buen liderazgo, buena comunicacion, trabajo en
equipo, entre otros factores son de gran importancia para conocer y comprender como
mejorar la productividad en las empresas y tomar una decision oportuna para no tener
consecuencias en el futuro, a continuacion tenemos a diferentes autores que analizan

el clima organizacional y la productividad.

3.1 Antecedentes de la investigacion

Kurt Lewin hace referencia al clima organizacional en la década de los 30 donde nos
habla de atmosfera organizacional, afios mas tardes Litwin y Stringer planteo el
concepto de desarrollo organizacional y teorias de los sistemas abiertos en la

organizacion, todas estas evoluciones son para el mejoramiento organizacional.

En la década de los 50 surge la teoria del Comportamiento Organizacional, con esta
teoria se estudiaba la psicologia organizacional en la administracién, sobre todo el
factor motivador del trabajador; siguiendo esta misma linea, todas las empresas que
buscan un continuo mejoramiento del ambiente. El clima organizacional tiene
diversos enfoques como son la sociologia, la antropologia, y la psicologia, en la
década de los 60, realizaron grandes aportes desde la investigacion y publicacion de

diversos escritos como libros y articulos (Cardona Echeverria & Zambrano Cruz, 2014).

Sin embargo (Gango, Pifiones, & Moyano, 2015), nos indica en su conclusién que el
clima organizacional es de gran importancia para las organizaciones que buscan el
mejoramiento permanente del ambiente de trabajo. Por lo tanto, tener un buen clima

en las empresas nos ayuda a tener conocimientos, capacidades para: fomentar y
14



potenciar el desarrollo de las personas, disefiar e implementar sistemas de
reconocimiento laboral que tengan capacidades. Por otro lado, las organizaciones que
poseen un buen clima organizacional logran un aumento en la productividad.

Para (Garcia, Ocafia, Izeta, Hernandez, & Mandajo, 2017), no explican en su caso de
la hacienda la Chonita, que es necesario que los empleados estén involucrados con la
propia organizacion, para que exista una conexion en el ambiente laboral y se sientan

comprometidos el personal con la empresa y viceversa.

(Instituto Nacional de Evaluacion y Educativa, 2016), el clima organizacional es la
percepcion que tiene el servidor hacia su ambiente de trabajo ya que afecta
directamente o indirectamente a su desemperio, es decir que cada trabajador es distinto
y esta determinada por sus creencias, cultura; por lo que el clima laboral es variable y

afecta directamente al comportamiento laboral

Con estos antecedentes investigativos podemos deducir que el estar comprometido
con la empresa y con el talento humano nos conlleva a tener un ambiente armoénico,
ya que todos los que conforman la organizacién tienen la misma responsabilidad y
con ello incrementa la productividad.

Por lo cual, las organizaciones actualmente buscan realizar evaluaciones para mejorar
el clima organizacional, teniendo como resultado, buena productividad, satisfaccion
laboral, efectividad y adaptacion de los empleados a la organizacion. Por esta razon,
a partir del siglo XXI, no se puede decir o mencionar de un clima organizacional
varios autores hacen referencia a un clima innovador, pues la globalizacion, aporta
consigo intercomunicacion econdémica, para no quedar simplemente en ser
competitivo a nivel nacional, sino ser a nivel mundial; con grandes visiones para el

futuro.

3.2 Administracién

Para (Stephen & Coulter, 2005) en su libro de administracion nos dice “es la
coordinacion de las actividades de trabajo de modo que realicen en forma eficiente y

eficaz con otras personas y a través de ellas” (p.7).
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Por su parte (Chiavenato, Introducciona a la téoria General de La Adminstracion,
2004) afirma que es “el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el uso de los

recursos para lograr los objetivos organizacionales™.

La administracion es un proceso de planificar, direccionar, controlar un entorno donde
trabajan grupo de personas y se realiza buena comunicacién interpersonal, trabajo en
equipo a través de conjuntos sistematicos y de habilidades para coordinar cosas
pequefias hasta las mas grandes, es el arte de dirigir a los demas con un conocimiento
de la humanidad, por otro lado, la reingenieria es la revision fundamental donde
examinamos las tacticas, vision, objetivos, que realizaron dentro de la planificacion,

identificando procesos para la mejora continua de la empresa.

3.3 Desarrollo Organizacional

Por su parte (Mello, 2004) en su libro desarrollo organizacional nos afirma que es un
proceso de creacidn de una cultura que institucionalice el uso de diversas tecnologias
sociales para regular, el diagnéstico y el cambio del comportamiento entre personas,
grupos, especialmente los comportamientos relacionados con la toma de decisiones, la

comunicacion y la planeacion de la organizacion p.30.

Por otro lado (Castrillon, 2005) nos dice es un esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado
por la alta gerencia, para mejorar la vision, la delegacion de autoridad, el aprendizaje,
los procesos de resolucion de problemas de una organizacion, mediante una

administracion constante y colaboracion con la cultura de la organizacién., p. 38.

Para (Garbanzo-Vargas & Guiselle , 2016) afirma que “el desarrollo organizacional es
una estrategia debidamente planeada y de proyeccién futura, sirve para entender,
modificar y desarrollar el personal para alcanzar la efectividad, tiene sus origenes en

las ciencias conductuales”.

El Desarrollo Organizacional es un proceso planificado de cambio en la organizacion
capaz de diagnosticar problemas, basado en el comportamiento de las personas, donde
la confianza, comunicacion, entre el personal sea eficaz y se pueda plantear estrategias
a corto plazo, mediano y largo plazo para alcanzar la efectividad del desarrollo de

competencia en los individuos.
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3.4 Comportamiento Organizacional

Para (Sabando, Briones, & Arteaga, 2016), nos dice que el comportamiento
organizacional puede contribuir a mejorar el desempefio de las organizaciones
ensefiando a los administradores la relacion entre las actitudes, conducta de los

empleados y la satisfaccion de los clientes.

Mientras tanto (Aira, 2016) define “como el estudio y aplicacion de los conocimientos
sobre la manera en que las personas actlian en las organizaciones de forma individual

o grupal”.

Es el campo donde intervienen las sociedades para aprender acerca de los seres
humanos y de sus actividades, en el cual se puede describir el comportamiento de la
persona, entender los motivos de su conducta en los trabajadores, por consiguiente,
prever cual empleado es productivo y cual no es importante, con el proposito de

controlar los resultados, el mejoramiento de la organizacion.

3.5 Conceptos del Clima Organizacional

Para (Garcia, Ocafia, Izeta, Hernandez, & Mandajo, 2017) Nos afirma que es un tema
de gran relevancia para las empresas que buscan continuamente mejorar el ambiente
de su organizacion, de esta manera poder alcanzar un aumento en la productividad,

ser competitivas y tener éxito, sin perder de vista el capital humano.

Por otro lado, en cuanto a la fundacion sobre el concepto de clima organizacional nos
menciona Santana y Araujo, 2007 citados en (Cardona Echeverria & Zambrano Cruz,
2014) “define como un conjunto de percepciones que una organizacion tiene de sus
politicas, practicas y procedimiento que son compartidos por sus miembros en torno

al ambiente laboral”.

El Clima Organizacional es un vinculo donde todas las personas pasan su mayor
tiempo en el trabajo y pueden demostrar sus habilidades, capacidades, talentos para
conocer la situacion de los trabajadores con respecto al nivel de rendimiento las

organizaciones realizan pruebas de psicologia antes de ser contratados, donde se
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puedan conocer su condicion de vida, para incrementar la productividad al momento

de encaminar en su actividad.

Por su parte (Armenteros Iglesias & Sanchez Garcia, 2015) en su articulo define “son
percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral:
estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones laborales, politicas
organizacionales, practicas y comunicacion, procedimientos administrativos,

ambiente laboral en general”.

Segun (Segredo, Garcia, Cabrera, & Perdomo, 2017) se refiere a las caracteristicas
del medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directamente o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio. Este tiene
repercusiones en el comportamiento laboral y es una variable interviniente de los

factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

Al hablar de percepcion en la organizacion se refiere al medio ambiente psicologico,
es decir, que los colaboradores efectian multiples estimulos como son confianza,
coherencia de grupo, competitividad y liderazgo, donde muchos tienen contacto
directo con el publico, y en ocasiones con los proveedores, todos estos elementos van

conformados para un buen clima organizacional.

Sin embargo (Echeverria, D y Cruz, R, 2014) El clima organizacional es un asunto
gue se ha estudiado desde décadas atras, en la actualidad el clima es de gran
importancia y se ha demostrado que este tema ha dejado de ser algo sin valor al

analizar en las organizaciones para convertirse en un aspecto relevante a investigar.

(Pazmifio G. , Gallardo, Flores, Almendaris, & Cepeda, 2017) nos afirman, es el
ambiente propio de la organizacién producido y percibido por el individuo de acuerdo
con las condiciones que se encuentra en su proceso de interaccion social y en la
estructura organizacional, el cual se expresa por variables que orientan su creencias,
percepcion, grado de participacion y actitud; lo cual determina su motivacién |,
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo, tomado de Méndez,
2000.

El clima organizacional estd relacionado con el rendimiento y sus actividades
cotidianas donde desarrollan sus habilidades, conocimientos, actitudes de trabajo. En

todo sector se debe tomar en cuenta la forma de actuar y pensar de cada individuo
18



frente a las condiciones de cada uno que desee emprender, aprender, siempre se debe
evaluar antes de ser centrado ya sea por cubrir vacantes o un cargo.

El clima organizacional es afectado por los comportamientos, actitudes de los
miembros de la organizacion, cuando existe un ausentismo y rotacion excesiva puede

ser un indicador de un mal clima laboral.

3.5.1 Dimensiones del clima organizacional

Grafico N.- 3 Dimensiones del Clima Organizacional

Confianza y
responsabilidad

Recompensa
Estructura

Relaciones
Desafio y personales

. claridad
transparencia

Estandares 'y
compromiso

Identidad y

Conflicto y desarrollo

cooperacion

Fuente:(Litwin,Stinger,Schuster, Simon, & N.Y,
1978) citado por (Ortega, 2013)
Elaborado por: Cambo Lucia

Estructura. - Esta dimension cubre las directrices, politicas entre otros que afectan
directamente la forma o manera que lleva una organizacion para una determinada

tarea.

Claridad. - Todos los miembros de la organizacion saben cual es el objetivo de la

empresa.
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Identidad. - Es un sentimiento de pertenencia a la organizacion; es compartir los

objetivos personales con la organizacion.

Recompensa. —Es reconocer a las personas por el trabajo que desempefia y aumentar

su motivacion.

Desafio y transparencia. — Es un conjunto de elementos, actividades, decisiones,
puntual de manera que se pueda promover conocimientos y tomar decisiones correctas

en un futuro.

Grafico N.- 4 Las 11 Dimensiones propuestas por Pritchard y Karasick,( 1973)

CENTRALIZACIO
TOMA DE FLEXIBILIDAD

DECISIONES INNOVACION

REMUNERACION l RENDIMIENTO MOTIVACION

RELACIONES CONFLICTO Y
SOCIALES COOPERACION

Fuente: Red Internacional de Investigadores. (2015)
Elaborado por: Cambo Lucia.

Apoyo. — Este aspecto se basa en el apoyo de los altos directivo y sus subordinados

frente a los problemas relacionados o no al trabajo.

Centralizacién toma de decision. - Analiza de qué manera delega la empresa el

proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Flexibilidad e innovacion. - Cubre la voluntad de una organizacion es realizar algo

nuevo o cambiar algo la forma de hacer.

Estatus. - Diferencias jerarquicas y la importancia de la organizacion que da queda a

estas diferencias.

Remuneracion. - Grado de satisfaccion de un trabajador con relacion al pago recibido

a cambio de su trabajo.
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Rendimiento. -Relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho

conforme a sus habilidades.

Motivacion. - Es la satisfaccion de un trabajador al recibir un mérito o recompensa de

algo.

Estructura. — Cubre las directrices, consignas y politicas que puede emitir una

organizacion y que afecta directamente la forma de llevar una tarea.

Relaciones sociales. — Se trata de un tipo de atmosfera social y de amistad que se

observa dentro de la organizacion.

Conflicto y cooperacion. —Nivel de colaboracion que tiene todos los empleados en el
ejercicio del trabajo, los apoyos materiales y humanos que estos reciben de su

organizacion.

Autonomia. — Grado en que el trabajador es capaz de tomar decisiones y es

responsable de las actividades que realiza.

3.5.2 Variable del clima organizacional

Dentro de la organizacién encontramos diferentes escalas del clima organizacional que

afectan al ser humano y se estudia al comportamiento organizacional y sus variables:

Ausentismo: Es un fendmeno que en ocasiones es imposible de controlar y afecta

directamente al trabajador con incapacidad derivada de enfermedades como estrés.

Rotacion del personal: Es el resultado de la salida de algunos empleados y la entrada

de otro para sustituir en el trabajo y ocupar un puesto vacante en la empresa.

3.6 Liderazgo

Para (Cruz, 2017) “El liderazgo es la influencia, donde la habilidad de dirigir personas
hacia una direccion especifica, para ayudar a alcanzar las metas”; es decir, que debe
tener una habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo
0 un conjunto de meta (Robbions & Judge, 2013).
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(Sénchez, Brea , Cruz, & Fernandez, 2017)...Es aquel que estimula el desarrollo
humano y el avance de cada persona en su contexto laboral, lo que trae a su vez que
cada persona se sienta vinculada a su trabajo y aporte de si lo mejor que tiene (...) por
su parte Cessa Vasques expresa que, “implica el uso de la influencia, ser un agente de
cambio, ser capaz de afectar la conducta y el rendimiento de los miembros del grupo

y cumplir objetivos individuales, grupales u organizacionales”.

El sector carrocero es lider en Tungurahua el mismo que genera empleos directos e
indirectos. Al tener un ambiente desmotivador baja su nivel de desempefio, por tal
razén, un lider es clave para influir en las actividades de un grupo para el logro de
objetivos, metas, por lo tanto, el lider debe primero servir y luego dirigir, sin descuidar
el talento humano vy fijarse en pretensiones econémicos. Por otro lado, las falencias
del proceso no son corregidos a tiempo. Con lo expuesto anteriormente se puede
concluir que necesitamos de un liderazgo firme, que elaboren visiones del futuro e
inspiren a todos los miembros de la organizacién y deseen lograr esas visiones
determinadas. En otro libro nos dice que el lider es la capacidad de conseguir
resultados sostenibles a lo largo del tiempo en una organizacion, a partir de la
definicién del rumbo, retos, estrategias y del aseguramiento de su ejecucion
(Gutierrez, 2014).

IMPORTANCIA DE LIDERAZGO

a) Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir. b) Una
organizacion puede tener una planeacion adecuada, control y procedimiento de
organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado, c) Es vital para la
supervivencia de cualquier negocio u organizacion d) Por lo contrario, muchas
organizaciones con una planeacién deficiente y malas técnicas de organizacién con

poco control han sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo dinamico.
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3.6.1 Liderazgo Participativo

(Sanchez & Barraza, 2015), Un liderazgo participativo, es el que se le delegado
responsabilidad, también facultades a todo el equipo que trabaja (...) que es el equipo
de planeacion y evaluacion, porque en el plan de desarrollo crece la estructura y existe
responsabilidad en la administracion.

Para (Goémez de la Paniagua & Guilliola, 2014) el liderazgo participativo es “consultar
a sus subordinados respecto de acciones y decisiones probables, alienta su
participacion”. Finalmente, los lideres deben fomentar en las organizaciones un
ambiente de valor, ya que este tipo de lideres tiene la plena confianza en sus
subordinados; el valor y los sentimientos hacen que exista una estrecha vinculacién

entre los empleados, la organizacion y viceversa.

El lider participativo, podemos decir que es quien escucha la opinion de todos los
colaborados que integre la organizacion, ademas, debe ser quien motiva a todos para
tener un mismo enfoque; por otro lado, una buena comunicacion entre los miembros
es de vital importancia para que no existe informacion distorsionado o malos
entendidos, asi mismo, la participacion de todos en la hora de tomar una decision es
eficaz, para tener un ambiente de confianza entre todos, en otras palabras, el lider
participativo delega gran parte de su autoridad al grupo y permite a sus subalternos

mucha amplitud para tomar sus propias decisiones.

3.6.2 Liderazgo Autocratico

Por su parte (Escandon & Hurtado, 2016), el lider autocratico se caracteriza por un
alto énfasis en el rendimiento y un bajo énfasis en las personas. Asume que las
personas son perezosas, irresponsable y poco fiables, y que la planificacion,
organizacion, control y la toma de decisiones deben realizarse por el lider con una
minima participacion de otras personas. Se basa en la autoridad, el poder, la
manipulacion y el trabajo fuerte para conseguir hacer bien las cosas, tomado de
(Warrick, 1981).

Este tipo de liderazgo es todo lo contrario del lider participativo, en otras palabras, el

lider autocratico toma sus propias decisiones sin la opinion de los demas, en este
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sentido, ellos inspiran miedo, temor, de manera que acaban dominando a los
miembros, y es el Unico que tiene la razon; su centralizacion es solo para él, este tipo
de lider no escucha a sus subordinados, ni tiene una comunicacion con sus
colaboradores, asi mismo, una de las caracteristicas de este lider es que tiene mayor
seguridad, capacidad de liderazgo, altos conocimientos del sector en el que se
encuentra, en ocasiones puede haber malos entendidos debido que desconocen las
metas y objetivos, sin duda alguna estos estilos de liderazgo ejercen mayor autoridad

sobre el grupo de trabajo y toma unilateralmente la mayor parte de las decisiones.

3.6.3 Liderazgo Innovador

(Garbanzo-Vargas & Guiselle , 2016) Es un lider que responde con propuestas
transformadoras, enfocadas hacia el desarrollo segun las exigencias de la modernidad,
oportunas con viabilidad de implementacién desde una vision de futuro holistica.
Ademas de innovador es independiente y comprometido, actlia con responsabilidad y

transparente.

Finalmente son personas que promueven la innovacion a través en los diferentes
departamentos o areas de la empresa y aseguran que los proyectos de innovacién se
ejecuten. Son los representantes de la gerencia de Innovacion en su departamento, con

un habilidades humanas y altos valores éticos y morales.

3.7 Trabajo en Equipo

Para (Tamayo, Besoain, Aguirre, & Leira, 2017) Esta concepcion implica una accion
coordinada, llevada a cabo por dos 0 mas individuos, lo que implica metas acordadas
en conjunto y exige entendimiento claro de las funciones de cada miembro. El trabajo
en equipo, méas que un fin, es un proceso y requiere la habilidad de trabajar como
colegas, donde los equipos facilitan la participacion de los trabajadores en las
decisiones operativas, a si también, son un medio eficaz para administrar y
democratizar las organizaciones; asi como para incrementar la motivacion de los
individuos (Robbions & Judge, 2013).
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De acuerdo con (Cornejo, Gonzélez, & Tenorio, 2013) el trabajo en equipo es mas
que un grupo de individuos que colaboran en la realizacion de actividades orientadas
al logro de objetivos comunes en la empresa, por lo que se hace necesario que los

miembros del grupo:

v" Perciban que tienen el mismo objetivo
v Que son miembros del equipo y perciban como una unidad diferenciada de los
demas.

v" Desarrollen normas que regulen las relaciones de los miembros.

Tabla N.- 2. Ventajas de trabajar en equipo

Para la organizacion Para el Individuo

Mayor nivel de la productividad Satisface la necesidad de afiliacion

Comunicacion eficiente y eficaz Aumentar la seguridad personal

Compromiso con los objetivos Incrementa el desarrollo personal vy
profesional

Mejora el clima laboral Mejora la creatividad e innovacion

Facilita la coordinacion Integracion

Mejora la satisfaccion Trabajo con menos tension

Elaborado por: Cambo Lucia
Fuente: Interconsulting Bureau S.L

En todos los sectores es importante trabajar en equipo, en este caso se va focalizar en
el sector carrocero, pues genera mayor fuente de empleo en Tungurahua y trabajar en
equipo es buscar resultados eficaces para tener un proceso administrativo organizado,
planificado y controlado para medir el desempefio de sus colaboradores (Lopéz, 2016).
Para que sea eficaz la actividad de un equipo de trabajo deben tener en cuenta algunas

consideraciones como:
Establecer el nUmero adecuado de miembros
e Reducir las tensiones interpersonales que pueden seguir en el equipo
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e Establecer acuerdos sobre procedimientos para resolver conflictos.
e Dotar de autonomia al grupo para establecer sus propios objetivos y tomar sus
propias decisiones.

e Aprender técnicas y desarrollar habilidades de trabajo en equipo.

Sin duda alguna el trabajo en equipo nos ayuda a tener una comunicacion constructiva,
y un liderazgo compartido con apoyo mutuo, asi mismo, se asume responsabilidad con
resultados positivos, en otras palabras, el trabajo en equipo es la clave para que las
personas conozcan los procesos, procedimiento y mejorar su participacion en la toma
de decisiones, igualmente tener un ambiente de trabajo adecuado para mejorar la

productividad.

La participacion de los empleados en las organizaciones es fundamental; trabajo en
equipo es una estrategia que busca promover el desarrollo de determinadas tareas en
la empresa mediante grupos de empleados que colaboran e interactdan para lograr un
objetivo, y en donde las personas aportan actividades, habilidades y conocimientos
que con frecuencia son complementarios (Gutierrez, 2014).

Para (Interconsulting Bureau, 2015) trabajo en equipo es la accion individual dirigida,
al tratar de conseguir los objetivos compartidos no pone en peligro la cooperacion y
con ello robustece la unién del trabajo en equipo.

3.8 Comunicacion

3.8.1 Definicion de comunicacion

Para (Gonzalez, Milagros, & Salazar, 2013) nos afirma que la comunicacion es un
proceso de interaccion de dialogos que se establecen entre las personas que conforman
presidente, vicepresidente, gerencia o coordinaciones y los empleados de la
organizacion para lograr acuerdos satisfactorios dentro del marco de la misma. Pues
en este sentido se sefiala que la comunicacion “es la base para canalizar las diversas

decisiones que se deben tomaren las organizaciones” tomado de Koontz y Weinhich.

26



Por su parte (Diaz, Becerra, & Enriquez, 2014) nos menciona que la comunicacion “Es
el proceso mediante el cual se transmiten significados de una persona a otra”, en tanto
para Berelson “es la transmision de la informacion, ideas, emociones, habilidades, por
medio del uso de simbolos, palabras, cuadros, figura, graficos... (Flores de Gortari &

Orozco, G; 1993)”

Considerando que el sector carrero es la fuente principal y generador de empleo en
Tungurahua, se puede notar que el sector tiene una carencia de comunicacion lo cual,
no permite mejorar e incrementar la productividad, en otras palabras, la comunicacion
interna esta vinculada estrechamente con el proceso de estructura general de
actividades donde se puede visualizar o constatarla cantidad, calidad, donde la
finalidad de la comunicacion es llegar a todos los departamentos de manera directa y
oportuna; por lo tanto, tener una buena comunicacion es fundamental en el sector
carrocero, con ellos se puede tener un control del clima organizacional arménico, asi
mismo, la comunicacion es una fuerza dominante en la vida organizacional y es el

sistema nervioso de toda organizacion.

La comunicacién es un elemento para conectarse con los individuos, el grupo y la
organizacion. Cuando un gerente, administrador u otro que esté a cargo debe informar
de manera oportuna y veraz a todos los miembros de la organizacion, para tomar una
decision. En ocasiones la organizacion carece de buena comunicacion; por ende, no

logran cumplir sus objetivos.

Por su parte (Interconsulting Bureau, 2015) nos hace referencia a las Cuatro P’S de la

comunicacion.

Tabla N.- 3. Cuatro P’S de la Comunicacion

4P°S Se materializa en:

Pensamiento Estrategias, mapas mentales, actitudes...
Palabra Ritmo, tono, Idea.

Posicion Héptica, Proxémica, cinética y oculésica.
Proposito Obijetivos perseguidos.

Elaborado por: Cambo Lucia
Fuente: Interconsulting Bureau S.L
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Sin lugar a duda, con el Pensamiento nos referimos al conjunto de ideas que desea
transmitir o comunicar, donde influye tanto la actitud que tengamos, como las

estrategias a la hora de transferir las ideas.

Dentro de la Palabra, se debe tener en cuenta no solo lo que se quiere decir, sino la
forma como se expresa, con esto se hace referencia al ritmo, tono, acento, forman parte

de la comunicacion no verbal pues es un complemento.

En cuanto a la Posicion se ha realizado estudios de PROXEMA, que es un analisis de
distancia y el espacio que guarda una persona con otra al llevar una comunicacion;
mientras tanto, el HAPTICO analiza los movimientos de las manos; asi como el
CINETICA estudia posturas llamadas bloqueo (movimiento de cabeza, pies y brazos),

finalmente la OCULESICA, que analiza el significado de la Mirada.

Por ultimo, el Propdsito, hace referencia al objetivo perseguido con la comunicacion,

como puede ser conocer algo, persuadir, establecer contacto, etc.

3.9 Desempefio Laboral

Segun (Ochoa & Duran, 2016) nos afirma que el desempefio laboral estd rodeado y
regulado por normas, restricciones, instrucciones, expectativas de otros, exigencias
tecnoldgicas y econdmicas, criterios de eficiencia, incentivos y recursos o ayudas
necesarias para asegurar la calidad de la relacion desempefio- resultado, citado en
Torro (2002).

Por su parte (Martinez, 2015) hace un inca pie que para tener una vision de como se
desempefia una persona sugiere hacer una evaluacion; en donde nos dice que “la
evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica de como se desempefia una
persona en su puesto y de su potencial desarrollo. (...) para estimular o juzgar el valor,
excelencia y cualidades de una persona” (Chiavenato, 2011; p. 202). En este sentido,
el desempefio laboral de los trabajadores es la combinacion de su comportamiento con

sus resultados.

Segun (Chiang & San Martin, 2015) define como el grado el cual un empleado cumple

con los requisitos de trabajo. El autor Chiavenato expone que el desempefio es la

28



eficacia de una persona la que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesario

para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor.

Para muchos autores es recomendable realizar una evaluacion de desempefio Laboral
con ello se puede lograr mayor productividad, asi también como el desarrollo entre los
empleados de dicha organizacion; con una correcta evaluacion se puede tener: clima
organizacional adecuado, mejora continua, calidad en los procesos, comunicacion;
donde cada individuo manifiesta sus conocimientos, habilidades, experiencias,
motivaciones, etc.; en este sentido el trabajador tiene una aptitud(actividades asignadas
en un periodo determinado) , el comportamiento de disciplina (gozar su jornada de

trabajo ).

3.10 Productividad

(Cruellas, 2012) Sefiala que es la relacion entre los productos logrados y los insumos
que fueron utilizados o los factores de la produccion que intervinieron. EIl indice de
productividad expresa el buen aprovechamiento de todos y cada uno de los factores de

la produccion, criterios en un periodo definido.

Unidades producidas

Productividad=

Insumo empleado

(Miranda y otros, 2018)

(Sevilla, s.f.), es una medida econdémica que calcula cuantos bienes y servicios se han
producidos por cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo, costes, etc.) durante

un periodo determinado.

Asi mismo, (Vasconez, 2015) sefiala que la productividad es un término muy utilizado
por las grandes compafiias para medir el desempefio de sus colaboradores y sus
procesos, donde implica un mejoramiento mensurable entre un volumen de produccion

y un factor.

Para (Anchundia & Cuestas, 2016) nos define de la siguiente manera. “la

productividad es la relacion entre lo producido y lo insumido”.

En otras palabras un aumento de la productividad contribuye no solo en el ambito

econémico de las empresas u organizaciones sino también mejora el nivel de vida
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“principalmente mediante: a) Mayores cantidad, tanto de bienes de consumo como de bienes
de produccion, a un costo menor ya un precio menor; b) Mayores ingresos reales; c) Mejores
condiciones de vida y de trabajo, con inclusion de una menor duracién del trabajo; en general,
un refuerzo de las bases econémicas del bienestar humano”(Oficina Internacional del

Trabajo)

En otras palabras, la productividad es optimizar los recursos, con el fin de reducir los
gastos de un producto, para lograr el objetivo de cada organizacion, la eficiencia
entendemos que es obtener el mejor o maximo rendimiento utilizando un minimo de
recursos. A la productividad la podemos definir desde diferentes puntos de vista sea
econdmico, técnico, socioecondémico, pero todos nos llevan a un mismo concepto que
es realizar las actividades con eficiencia y optimizar los recursos para conseguir mayor

productividad.

Es usual ver a la productividad de dos componentes: desde el componente de la
eficacia y la eficiencia, sin duda para incrementar la productividad debemos
considerar los recursos empleados. Asi buscar eficiencia es tratar de optimizar los
recursos y procurar que no existan desperdicios de recursos; mientras que la eficacia

implica utilizar los recursos para el logro de los objetivos planteados.
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3.11 Modelo de factores que afectan la productividad

Gréfico N.-5 Modelo de factores que afectan la productividad

Dimensiones de los factores
que afectan la productividad

Contexto externo

—

\-»

Contexto Interno

- Gobierno
Reglamentaciones, Situaciones
Politicas, sociales y econdmica.

Entorno

Competencia, cliente, medio
ambiente, sociedad

Gestion Administrativa. La Administracidn creacion

L del conocimiento, aprendizaje, organizativo, toma de

decisiones centralizada.

Mano de obra. Mezcal de la fuerza de trabajo,
motivacion, estabilidad, influencia, capacitacion,
remuneraciones, calidad de la fuerza laboral y

Materiales y suministros. Energia, compra,
inventario, disefio de productos, materiales
logisticos, almacenamiento y manejo de materiales

Maquinaria y equipo. Vida util de los equipos,
ausentismo de mano de obra, tecnologia,
mantenimiento, innovacién tecnoldgica

Método de trabajo. - Disefio de trabajo, flujos de proceso,
mejoramiento de los sistemas, ergonomia, mejoras
técnicas, condiciones de trabajo, cura de aprendizaje

Capital. - Inversidn, razén, capital trabajo, utilizacién de la
capacidad, investigacion y desarrollo.

Cultura. - ética del trabajo, calidad, valorar
el tiempo disponible, trabajo en equipo.

Fuente: International Conference

Investigacion: Congreso de Ingenieria de Organizacion

Elaborado: Cambo Lucia
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Segun (Lopez, 2016) Logra mejorar la productividad gracias al mayor aprovechamiento
de los recursos productivo, disminuyen los costos de fabricacion y es posible mejorar el
precio de venta del producto al cliente, logrando con ello una mayor competitividad

para la organizacion. Por tal motivo, existen dos tipos de factores que pueden mejorar la

productividad, como son: los factores externos e internos.

3.11.1 factores internos que incurren en la productividad

Tecnologia

La innovacién tecnoldgica constituye un papel fundamental en todo sector y el
incremento de la productividad mediante una mayor automatizacion, pues asi mismo,
la automatizacion mejora la manipulacién de los materiales, sistemas comunicacion,
con este programa se puede eliminar maquinas obsoletas, con malos disefios de
proceso. Por esto las empresas lo toman como una estrategia clave de inversion, en
este sentido la tecnologia se refiere al conocimiento de algun disefio, construccion y
manejo de maquinaria, especialmente, a la ejecucidn de las tareas administrativas, pues
también se refiere a los medios estandarizados para obtener un objetivo o resultado

predeterminado.
Recursos Humanos

El personal es la esencia de toda organizacion, es considerado la pieza clave para lograr
los objetivos de la misma. Una linea basica de direccion de los recursos humanos

dentro de una empresa con enfoque en maximizar la productividad es:

e Una motivacién para los empleados (reconocimientos, pagos puntuales,
promociones individuales),

e Capacitaciones adecuadas y continuas.

e Facilitar un buen ambiente laboral.

e Proporcionar las herramientas adecuadas y tener un cuidado constante del

bienestar de los trabajadores.

32



Meétodos de trabajo

El objetivo fundamental es aplicar métodos mas sencillos que sean de féacil
comprension, sencillo y eficientes para incrementarla productividad en cualquier

sistema productivo dentro de los fines de aplicar este método tenemos:

e Mejorar los procesos y los procedimientos

e Mejorar la disposicion del lugar de trabajo, Asi como mejorar los modelos de
maquinas e instalaciones.

e Economizar el esfuerzo humano y reducir la fatiga innecesaria.

e Mejorar la utilizacién de materiales, maquinas y mano de obra.

Una vez aplicado todo lo mencionado anteriormente nos conlleva al aumentar de la
productividad del trabajador y de la empresa; es esencial que, en la organizacion

aumente la rentabilidad de la misma.

3.11.2 Factores externos que incurren en la productividad
Los factores externos, que afectan a una organizacion es el gobierno y su entorno; sin

duda alguna el volumen de la salida como a la disponibilidad de escasas entradas.
Gobierno
Factor economico

Segln (Gestidpolis, 2016) este factor influye en las actividades de la organizacion
como son la inflacion, el tipo de cambio y las tasas de interés; todos estos intervienen

directamente en la economia de la empresa.
Factor politico

Constituyen por una serie de regulaciones obtenidas de los gobiernos y se conforman
por leyes, sistemas de estatutos, donde afectan las politicas monetarias, financieras y

el bienestar politico e influyen dentro del sistema del mercado.

33



Factor sociocultural

Es la evolucion de la poblacién donde los cambios en las actitudes, valores,
preferencias, habitos y creencias de los individuos; donde la organizacion debe estar
satisfaciendo esas necesidades ya sea en producto o servicio; cuando una empresa

identifica el nicho de mercado insatisfecho puede generar mayor productividad.
Factor global

Son elementos externos al pais, pues hoy en dia todo sector estd amenazado por
productos, servicios similares a los del exterior 0 a su vez las empresas nacionales
compite con las extranjeras, como es en el caso del sector carrocero; que han venido

importando piezas de sus carrocerias a precios méas bajos.

3.12 Importancia de la Productividad

Para las empresas, incrementar su nivel de competitividad es importante, asi como la
innovacion; hoy en dia vivimos en un mundo globalizado, por tal motivo, mejorar la
productividad; es reducir los costos, tener colaboradores con un nivel alto y

comprometido.

Dentro del sector carrocero es muy importante generar cambios que incrementen
satisfaccion de los trabajadores tanto en su entorno laboral, para lograr una mayor
productividad. Por otro lado, los valores organizacionales establecen conductas
diarias; se realizan relaciones humanas versus empresas, asi mismo, dan sentido a la
vida laboral para fomentar los valores organizacionales que influyen en la
productividad, en beneficio de la empresa, clientes, proveedores, sociedad y

trabajadores:

Por su parte (Telcel, 2016) nos informa que el uso e implementacion de tecnologia esta
estrechamente vinculado con la productividad empresarial, es tan importante al grado
de que 75% de nuestro tiempo lo empleamos usando algin tipo de herramienta

tecnoldgica y 24% en tareas administrativas.

Para conocer si un negocio funciona correctamente o es productivo en la economia de
un pais, en un estudio realizado en el Banco Interamericano de Desarrollo nos dice que

el bajo crecimiento de la productividad es una raiz del deficiente crecimiento
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econdmico, es decir, elevar la productividad significa encontrar mejores métodos para
emplear con més eficiencia la mano de obra, el capital Humano, el capital fisico y el

capital humano con la que cuenta una organizacion.

Segun (Telcel, 2016) dice que en una economia que funciona bien el tamafio de las
empresas mantiene una correlacion positiva y muy estrecha con su productividad. Con
el tiempo, las empresas pueden ser competitivas, por lo tanto, aumentar su
participacion en el mercado, contratar mano de obra calificada, incrementar su capital

y expandir su produccion.

3.13 Factor positivo de la productividad

Asi mismo, existen diversas dimensiones para analizar cuéles son los factores de la

productividad; para mejorar en competitividad y posicionamiento en el mercado.

Dentro de los factores positivos que tiene la productividad para mejorar un Clima
Organizacional y el desempefio de la misma; es cambiar el estilo tradicional de definir
productividad, ya que se lo considera al factor humano como recurso, mas no como el
actor principal de las organizaciones asi mismo el humano es quien distribuye los
recursos para que sean usados de manera correcta. Por todo lo mencionado anterior
vamos a definir algunos factores positivos de la productividad que se han

implementado:

3.14 Innovacién

(Miranda, Valenzuela, & Navarrete, 2018) . Nos dice que la Innovacion promueve la
probabilidad de que las pequefias empresas formen parte de las proveedurias de las
grandes empresas asentadas en los parques industriales. Las pequefias empresas suelen
tener problemas para el desarrollo, es decir, para el incremento de la productividad, la
competitividad de sus procesos de innovacion; asi mismo son vulnerables a los

cambios climaticos y la inestabilidad macroecondmica.

Dentro del sector carrocero los problemas mas frecuentes que tiene para implementar
la innovacion son: falta de crédito por escasa informacion de fuentes de

financiamiento, procesos administrativos rudimentarios, reducido margen de
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ganancias, uso de tecnologia obsoleta en la produccién y deficientes controles de
calidad. Dentro de esto las pequefias empresas se desenvuelven con una pobre
infraestructura productiva que padece el pais, cabe recalcar que la estructura
proveniente de otro pais no tiene ningun control lo que provoca una baja en la

comercializacion de los productos.

Para (Méndez, Vera, Vera, & Martinez, 2017) :

La innovacién puede presentar diferentes formas, como: creacion o adopcion de nuevas tecnologia y
conocimientos para mejorar los producto y procesos existentes, los sistemas comerciales o bien la
creacion de nuevos bienes y servicios. Por lo tanto, la innovacion es un concepto amplio cuyo analisis
depende de multiples factores (...) Segun la Organizaciéon para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémico (OCDE) la innovacién consiste en la introduccién de un nuevo o significativamente

mejorar, producto (bien o servicio), proceso, método de comercializacion o métodos organizacionales

¢.).

Con respecto a este mismo tema (Comisiones de organizaciones y sistemas, 2017) nos
dice que innovar “es apuntarse a un crecimiento eficiente y sostenible tanto para las

empres como para los demads agentes de sistema de conocimiento, en su equipo”.

Sin lugar a duda la innovacion nos conlleva a ser una empresa lider en el mercado, sin
embargo (Euronews, 2015) nos dice la innovacion en el &mbito laboral de mejorar la
motivacion y las condiciones de trabajo de los empleados, lo que lleva a un aumento
de la productividad, la capacidad de innovacién, la capacidad de recuperacion del

mercado y la competitividad empresarial en general.

Para (Arias, Calle, & Diaz, 2015) nos dice que:

La innovacion organizacional determina, la capacidad de las empresas de ser flexibles y complejas
para adaptarse a los cambios y a las necesidades del entorno que lo rodea, esta interaccion constante les
permite identificar fortalezas y oportunidades (...) dentro del clima laboral existen variables como la
percepcion del trabajador sobre su puesto de trabajo, las relaciones que tiene con sus compafieros y
superiores, las condiciones de seguridad, la cooperacion entre los individuos y diferentes areas de la
organizacion y asi todo lo que lo rodea, incluyendo también la manera como los recursos que son
dispuestos para la ejecucion se su trabajo , en este sentido, tener un ambiente que involucre toda estas
dimensiones promueve la creatividad y estimula la generacion de nuevos conocimientos que se traduce
en innovaciones, que son generadas por el aprovechamiento de las ideas de las personas de la

organizacion.
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La innovacién es el motor para el desarrollo de las empresas; puesto que innovar es
mejorar algo que ya existe, es decir, es un analisis sistematico de los cambios para
transformarlos en oportunidad de negocios a todo esto debemos hacer un valor
agregado; en otras palabras, es poner en practica ideas creativas para hacer distinto un
proceso, producto o servicio, sin embargo, la innovacion es aplicar un nuevo concepto,
idea, producto, disefio, servicios, con el proposito de incrementar la productividad y la

competitividad dentro del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

Por su parte (Garbanzo-Vargas & Guiselle , 2016) nos afirma que la innovacién
conlleva a cambios profundos y respuesta transformadoras a la demanda contextuales,
que a su vez se traducen en desarrollo de competencias laborales del personal miembro
de la organizacion, y generar un mayor crecimiento y capacidad de adaptativa ejemplar

en forma permanente, entendiendo a la organizacion desde un enfoque sistematico.

3.14.1 Innovacién en el trabajo

Gréfico N.-6 Innovacion en el Trabajo

Procesos interno
de tomade
decisiones

Gestion de
recursos Humanos

Innovacion en el lugar
de Trabajo

Estructura de la Ambient.e de
trabajo

empresa

Fuente: Euronews, trabajar mejor: la innovacién en el entorno laboral
Elaborado por: Lucia Cambo

La innovacion nos conlleva a la ruptura o la redefinicion de algin procedimiento o
ideas para hacer las distintas funciones dentro de la organizacion, asimismo, la

organizacion que aprende a innovar puede optimizar el desempefio de cada individuo.
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Para (Euronews, 2015), nos indica en una “investigacion realizada por el Instituto
Holandés sobre las Pymes encontr6 que las empresas con proyectos de desarrollo del
lugar de trabajo logran una mayor productividad y mejores resultados financieros; asi
mismo, la innovacion en el ambiento laboral mejora la motivacion y las condiciones
de trabajo de los empleados, lo que lleva a un aumento de la productividad e

innovacion, la capacidad de recuperacion del mercado.

3.15 Mejorar la productividad

Por su parte (Martinez R. , 2014) Una forma basicas de mejorar la productividad son:
a) Aumentar salidas (productos, servicios, bienes, etc.), con sus mismas entradas
(Insumos); b). Reducir entradas manteniendo salidas; c). Disminuir entradas y
aumentar salidas. Para tener una productividad alta debemos evitar conflictos
personales con otros empleados, y asi mismo, establecer metas, priorizar tareas (ser
mas eficiencia en el trabajo), ser innovador (proponer nuevas ideas). En otras palabas:

hacer las cosas con lo mimo o con menos (Jennings, 2003).

Gréfico N.- 7 Proceso de producciéon
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Fuente: (Anchundia & Cuestas, 2016)
Elaborado por: Cambo Lucia
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Finalmente se puede concluir que la productividad en su concepcion mas tradicional
es “la relacion existente entre la produccion obtenidas (lo que se produce = productos)

y los recursos empleados (lo que se emplea para producir = recursos)”.

3. 16 La productividad personal en las industrias

La productividad personal es un término cotidiano utilizado dia a dia, a nivel
empresarial, sectorial, regional y nacional (Jacome & King, 2013) afirma que “‘se
considera que la productividad laboral o personal es la cantidad de riqueza creada por
cada trabajador. En otras palabras, se mide la eficiencia y la Efectividad de cada
trabajador en la generacion del valor agregado o produccion bruta. Industrial”. La
productividad se compara con la produccion total, el indicador mide la eficacia en el

uso de los insumos.

Para otros autores “la productividad personal compara con la productividad laboral
(PL), donde se considera la relacion entre la salida de proceso productivo y las entradas
de capital de trabajo” (Carrillo & Lépez, 2015) la productividad personal se ha visto
afectado por diferentes cambios en la organizacion, donde se ha generado estreés,

ansiedad de terminar su actividad, citado en (Bolivar, 2015).

Por su parte (Carrillo & Rojas-Lépez, 2015) nos dice que la productividad personal es
el resultado de un sistema inteligente que permite a las personas optimizar las
aportaciones de todos los recursos materiales, financieros y tecnologicos que
concurren en la empresa, para producir bienes y servicios con el fin de promover la
competitividad de la economia nacional, mejorar su rentabilidad de la empresa, asi
como de mantener y ampliar la planta productiva nacional e incrementar de los

trabajadores.

La productividad personal influye en las industrias debido a diferentes factores
personal o comportamiento de cada individuo, estos son algunos de los casos: los
permisos por enfermedad, estrés o depresion esto genera una sobrecarga de trabajo.
Con todo lo analizado en las industrias carrocera de Tungurahua la productividad es el
resultado de la efectividad, eficacia, eficiencia.
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3.17 Eficiencia

Es busca obtener el maximo resultado mediante la utilizacion del minimo de recursos
o0 con los previstos. Cuando hablamos de recurso se hace referencia a todos aquellos

materiales, fuerza de trabajo, factor tiempo, servicios basicos, entre otros, que incurren

en el proceso productivo (Perez, 2014). (Formula 01: eficiencia)

recusros utilizados

Eficiencia = Total de recursos

3.18 Eficacia

Es alcanzar y cumplir al méximo los objetivos, metas propuestas dentro de un periodo
determinado de tiempo y con la utilizacion de recursos disponibles. En ciertos casos
se toma la palabra eficacia simplemente con relacién directa al objetivo y hacer bien
las cosas, pero sino se toma en cuenta el factor tiempo y recursos que significan

rentabilidad, estamos frente a nada parecido con productividad. (Peréz, 2013).

Objetivos cumplido (Formula 02: eficacia)

Eficacia =
f Total de objetivos propuestos

3.19 Efectividad
Es optimizar recursos para cumplir las metas, objetivos establecidos, mediante la
utilizacion de recursos adecuados. Esto hace referencia a hacer bien las cosas es decir

con el cumplimiento de los objetivos y optimizar los recursos disponibles.

3.20 Medicion del Trabajo
De acuerdo a Chase (2009), indica que medir el trabajo permite establecer tiempos que

serviran de modelo para un trabajo, ayudando a la empresa para:

e Programar el trabajo y asignar la capacidad.
e Ofrecer una base objetiva para motivar a la fuerza de trabajo y para medir el

desempefio del trabajador
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e Presentar cotizaciones para nuevos contratos y evaluar el desempefio actual.

e Proporcionar puntos de referencia para hacer mejoras

La medicion del trabajo y sus aplicaciones se basan en diversos conceptos. El trabajo
de un dia justo: Este término, utilizado frecuentemente en la industria, constituye un
objetivo fundamental de las técnicas de medicion del trabajo, en concreto esta
relacionado con la retribucion que

tiene derecho un obrero de acuerdo al contrato de trabajo que incluye la obligacion de
laborar en las condiciones y horarios estipulados.

La medicion del trabajo, a su vez, sirve para investigar, reducir y finalmente eliminar
el tiempo improductivo, es decir, el tiempo durante el cual no se ejecuta trabajo

productivo, por cualquier causa que sea.

3.21 Caracteristicas de Medicion de Trabajo
e Actitud y aptitud fisica y mental para la tarea.
e Instruccion y entrenamiento en el método
e Destreza y conocimientos sobre la tarea

o Ejecucion de la tarea segiin normas establecidas

3.22 OBSTACULOS DE LA PRODUCTIVIDAD EN EL SECTOR CARROCERO

Para el 58% de las empresas encuestadas que son 11, el tiempo improductivo es
atribuible al trabajador, manifestandose en la falta de personal capacitado y los
problemas del personal, donde los mas comunes son: desmotivacion, ausentismo,

tardanzas en el sueldo y la rotacion.

Para el 42% de las empresas encuestadas que son 8, los obstaculos de productividad
atribuibles son la falta de capital de trabajo, la variedad de productos que obliga a
reducir el tiempo de labor para realizar cambios de producto en la planta, asi como

problemas de administracion, organizacion y planificacion.

Otro factor importante es el tiempo improductivo a causa de la utilizacion de métodos
ineficaces de produccion, donde el 47% de las empresas se traduce en problemas de
calidad, maquinarias obsoletas, averias, inventario en proceso y procedimientos no
estandarizados. Como puede observarse estos Ultimos se refieren a aspectos de la

gestion productivas.
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Tabla N.- 4 Indicadores de productividad del sector carrocero de la provincia

Empresas trabajadore . . . desempefio y
Tabla N.- 4 Indicadores de productividad del sector carrocero de la provincia de Tungurahua _
vidad
Varma 105 30 30 o Alta motivacion, Los trabajares son efectivos y cumplen con el objetivo
Patricio Cepeda 67 19 19 * Salario satisfactorio, planificado de produccion y se encuentran en buenas
Cepsa 26 7 7 e Capacitacion permanente N o ) -
Picosa 96 27 27 e Comunicacién efectiva condiciones fisicas, aptitud y sus habilidades son
Santa Cruz 97 28 29 100% e Poca rotacion necesarias para el cargo, se puede identificar que
Cepeda Cia.Ltda. 30 9 9 * Trabaj_o en equipo ) cumplen con el 100% de su trabajo, gracias a un clima
IMPA 31 9 9 e Magquinaria con tecnologia adecuada o
Pérez 7 8 8 e Mano de obra calificada organizacional adecuado, como se puede observar en la
o Estabilidad Laboral tabla N.-4.
o Realizacion de exédmenes médicos,
centros de evaluacion, test psicoldgico,
examen de conocimiento.
Solis 20 6 5 0.83% e Alta motivacion, En este segundo grupo se puede observar una indice de
Sanabria e Insatisfaccion Salarial produccion menor al 100%, las causas de la
Copsa 25 8 7 0.86% e Poca Capacitacion disminucion es insatisfaccion  salarial,  poca
Anibal ' e Comunicacién efectiva capacitacion, utilizacion inadecuada de maquinaria,
Métalica Paper’s 25 8 7 0.86% e Poca rotacion liderazgo ineficiente, problemas familiares, como se
' p 37 12 11 ' « Utilizaci6n inadecuada de maquinaria puede apreciar un clima o_rganl_zac!onal inadecuado
0.92% e Mano de obra calificada hace que su nivel de produccién disminuya.
22 7 6 ' o Liderazgo ineficiente
0.86% e Problemas familiares
Carrocerias Metalica, | 12 5 3 0.60% e Desmotivacion En el tercer grupo de las empresas carroceras tenemos
Lemans o Insatisfaccidn salarial a un ndmero menor de trabajadores, al realizar las
Altamirano 10 4 3 0.75% o No existe Capacitacion encuestas a los mismo dijeron que no son eficientes en
e Comunicacién adecuada la tarea asignada por: Insatisfaccion salarial,
ﬁg:—ne 19 6 4 0.66% o Alta rotacion del personal desmotivacion, no existe capacitacion en otros factores,
o e Utilizacion inadecuada de maquinaria | PO €sa razon los trabajares con son permanentes en las
Alme 15 4 2 0.50% e El personal que contratan esqsolo por empresas, asi mismo, al no realizar una técnica de
14 4 2 0.50% o ) - P71 seleccion del personal hace Que no tengan un
parentesco familiar, no realizan ningun | yesemnefio adecuado en la organizacion.
15 5 3 0.60% tipo de prueba.

Fuente: Encuestas a los trabajadores del sector carrocero (2018)

Elaborado por: Cambo Lucia




4. METODOLOGIA

Los métodos de investigacion son caminos que se siguen al razonar y acercarse a la realidad,

a los objetivos y fendmenos de intereés.

El trabajo de investigacion se realizard bajo el paradigma método inductivo por que se
necesitara comparar con otras empresas situaciones similares, también se utilizara el método
experimental debido a que necesitamos conocer el clima organizacional y la productividad

del sector carrocero para analizar y tomar una decision adecuado en el futuro.

Se utilizard el método Historico- Légico al inicio de la investigacion, mediante un estudio
arduo de los antecedentes del sector carrocero, con la finalidad de recabar informacion

oportuna para la ejecucion del proyecto.

Por otro lado, se trabajara con fuentes primarios, libros, revistas cientificas, documentos de
la CANFAC, MIPRO entre otros y se utilizara fuentes secundarias como son los articulos

cientificos, y se escogera trabajos previamente estudiados en el sector carrocero.

4.1 Enfoque

4.1.1 Enfoque cualitativo

“Utiliza la recoleccion de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar preguntas de
investigacion en el proceso de interpretacion afirma” (Hérnandez S, Fernandez C, & Baptista
L, 2010, pag. 7).

Para Vega M, Genaro; Avila M, Javier; Vega M, Alfredo Jesus; Camacho C, Nicolas;
Becerril S, Alma; Leo A, Guillermo E, (2014), no dice que los métodos de recoleccion de
datos utilizan técnicas que no pretenden medir ni asociar las mediciones con nimeros, tales
como la observacién no estructurada, entrevista abierta, revision de documentos, discusiones
en grupo, evaluacion de experiencias personales, inspeccion de historias de vida, analisis

semantica y de discursos cotidianos, integracion con grupo.

4.1.2 Enfoque cuantitativo
Asi mismo, (Hérnandez S, Fernandez C, & Baptista L, 2010, pag. 4) afirma que el enfoque

cuantitativo “usa la recoleccion de datos para probar hipdtesis, con base en la medicion
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numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar

teorias™.

Por su parte (Vega M, y otros, 2014), el enfoque cuantitativo confia en la recoleccion
numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud,
patrones de comportamiento en una poblacion, estd directamente involucrado con las

personas que se estudian y con sus experiencias personales.

4.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

4.2.1 Investigacion bibliografica

Para este proyecto se utilizo la investigacion bibliogréfica, pues sin lugar a duda se realiza
indagaciones de aspecto teorico y la aplicacién de medicion; por ende, se busco informacion
en documentos, libros, textos, articulos cientificos, revistas indexadas, tesis, paginas web;
por lo tanto, la informacion debe ser sustentable y eficaz para asignar valores a cada variable

y medir el problema del estudio

4.2.2 Investigacion de campo

Segun (Byan, 2013). La investigacion de campo es el analisis sistemético de problemas en
la realidad, con el propdsito de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar su causa y efectos o predecir su ocurrencia, haciendo métodos

caracteristicos de paradigmas o enfoques de investigacion conocidos en desarrollo.

La investigacion de campo se empled para sustentar el problema y realizar la investigacion
en el sitio del estudio y de esta manera conocer la realidad del sector Carrocero de la
Provincia de Tungurahua, adquiriendo informacion y datos de la situacion actual de las
empresas del sector, para lo cual se realizo encuesta a los empleado y entrevista al gerente
con el fin de conocer informacion real y precisa, a su vez interpretar los resultados y concluir

la investigacion.
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4.2.3 Encuesta

Para conocer la informacion real sobre el clima organizacional de las empresas del sector
Carrocero se realizo encuestas al personal operativo en el area de produccion, ya que ellos

pasan su mayor tiempo en la empresa.

4.2.4 Entrevista

Esto se realizd a los gerentes- propietarios de las empresas carroceras de la provincia de
Tungurahua: Jacome, Picosa; Patricio Cepeda, Cepeda; entre otros que permitieron
identificar como influye el clima organizacional en la productividad de los colaboradores y

dar a conocer la propuesta.

4.3 TIPOS DE INVESTIGACION

Para este estudio también se planted un nivel de estudio de la investigacion exploratorio y
descriptivo.

4.3.1 Investigacion Descriptiva

La investigacion descriptiva consiste en la organizacion de informacion de forma util y
comprensible via indicadores que faciliten la interpretacion del fendmeno; por otro lado, es

aquel instrumento adecuado para conocer el comportamiento de dicho fenémeno.

Es aquel instrumento que se puede comparar un fenémeno a investigar y conocer situaciones,
costumbres, actitudes de las actividades, objetos, procesos y se busca especificar
propiedades, caracteristicas y fendmenos importantes de cualquier fendmeno a estudiar
(Hérnandez S, Fernandez C, & Baptista L, 2010).

Se utiliz6 esta investigacion para describir las particularidades que se presentan en el sector

carrocero de la provincia de Tungurahua.

45



4.3.2 Investigacion Exploratorio

La investigacion exploratoria tiene como “objetivo aclarar los problemas, recoger datos y
formular hipotesis”.(Atehortta, Hernando, Villegas, & Marie, 2012). Donde se investigan
problemas poco estudiados e indagar perspectivas innovadoras ayudando identificar posibles
soluciones. (Hérnandez S, Ferndndez C, & Baptista L, 2010).

La investigacion exploratoria se efectdia cuando el objetivo a examinar o un tema, problema

de investigacion es poco estudiado del cual no hay mucho estudio.

4.3.3 METODOS TEORICOS

4.3.3.1 Inductivo- Deductivo

Es recorrer de lo general a lo particular y viceversa; establecer la relacion entre el personal
de las empresas y a su vez utilizando las herramientas necesarias. Constituye un método
importante para obtener analisis de diferentes elementos de estudio, y constatar la

informacidn obtenida y lograr el proposito del estudio, Monje, C (2 013).

4.3.3.2 Historico — Logico

Permite conocer el comportamiento y evolucién de diferentes sucesos con respecto al estudio
del clima organizacional, analizar la relacién de la productividad que se ha visto afectado en
las empresas modernas; pues no le dan mayor importancia al talento humano, Monje, C (2
013).

4.4 POBLACION Y MUESTRA

Para (Ventura, 2017) la poblacion es un conjunto de elementos que contiene ciertas
caracteristicas que se pretenden estudiar. Por esa razén, entre la poblacion y la muestra existe
un caracter inductivo (de lo particular a lo general), esperando que la parte observada (en
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este caso la muestra) sea representativa de la realidad (entendiéndose como poblacion); para

de esa forma garantizar las conclusiones extraidas en el estudio.

(Teoria del Muestreo, s.f.) Poblacion es todo conjunto de elementos, finito o infinito
definido por una 0 mas caracteristicas, de las que gozan todos los elementos que lo componen
y solo ellos para inferir los resultados. No obstante, cuando se realiza se realiza un trabajo
puntual, conviene distinguir entre poblacion tedrica: conjunto de elementos a los cuales se
requiere extrapolar los resultados, y poblacién estudiada: conjunto de elementos accesibles
en nuestro estudio. (Cuesta & Herrero , 2016). En el sector carrocero de la provincia de

Tungurahua existen 693 empleados registrados en el afio 2016.

4.4.1 Poblacion finita

Segun (Perez, 2014, pag. 27) “poblacion finita es aquella que esta formada por un limitado

namero de elementos”.

Por consiguiente, para la presente investigacion se utilizo datos proporcionados de la Camara
nacional de Fabricantes de Carrocerias (CANFAC); por esa razon se estipulé que la

poblacion para este proyecto es Finita.

4.4.2 Poblacion Infinita

Es cuando el numero de elementos que integra la poblacidn es muy grande, o0 a su vez no se

conoce a esto se lo puede considerar como una poblacién infinita (Perez, 2014).
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Tabla N.- 5 Poblacion

POBLACION

N.- | Nombre de las Carrocerias Gerente | Empleados
1| Cepeda 1 30
2 | Carrocerias Metalica 1 12
3 | Carrocerias Metélicas Lemans 1 10
4| Altamirano 1 19
5 | Carrocerias Metalicas Solis 1 20
6| Varma 1 105
7 | Pérez 1 27
8 | Metalica Sanabria 1 25
9| Copsa 1 25
10 | Cepsa 1 26
11 | Jacome 1 15
12 | Carrocerias Anibal 1 37
13 | M&L 1 14
14 | IMPA 1 31
15 | Carrocerias Patricio Cepeda 1 67
16 | Picosa 1 96
17 |Alme 1 15
18 | Metélica Paper’s 1 22
19| Santa Cruz 1 97
Total 19 693

Fuente: CANFAC 2016
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia

Dentro de la Provincia de Tungurahua segun datos registrados que conserva la Camara
nacional de Fabricantes de Carrocerias. (CANFAC) se puntualiza que Ambato tiene mayor
desarrollo econémico local; de acuerdo a las 19 empresas asociadas al CANFAC en el 2016;
cabe recalcar que uno de ellos es fabricante de vehiculos especiales como es de funeraria y

limosinas.
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4.4.4 Muestra

Para (Perez, 2014) “Se llama muestra a una parte de la poblacion a estudiar que sirve para
representarla”. Por otra lado (Ventura, 2017) se entiende como un subconjunto de la
poblacion conformado por unidades de andlisis que permite extrapolar o generalizar
conclusiones.

La recoleccion de datos se la realizara dentro de la Provincia de Tungurahua a un total de 19
empresas que son socios de la CANFAC del afio 2016 y tienen 693 empleados; para esto se
aplicara la respectiva formula de la muestra para conocer y determinar el subconjunto

representativo y finito de nuestra poblacion antes mencionada se procede a realizar el calculo
de la muestra.

DONDE:

n= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza 95% —— 1.96 % Valor critico en Z
P= Probabilidad a favor 50%

Q= Probabilidad en contra 50%

N= Poblacion o Universo

E= Nivel de error 5%

FORMULA

Z2PQN

"TEIN -1+ 22P.Q

~ (1,96)% * 0.50 * 0.50 * 693
"= 10.05)2(693 — 1) + (1.96) * 0.50 * 0.50

~ 3.8416 * 0.50 * 0.50 * 693
™= 0.0025(692) + 3.8416 * 0.50 * 0.50

665.5572
n=———— n=247
1.73+0.9604
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Para el desarrollo de la investigacion el tamafio de la muestra es de 247 trabajadores del
sector carrocero de la provincia de Tungurahua, de las 19 empresas asociadas al CANFAN

para esto se efectud una regla de 3 para determinar a cuantos empleados se realiza la

encuesta. Y se detalla continuacion.

Tabla N.- 6 Empleados encuestados en las empresas

, ENCUESTADOS
POBLACION %

N.- | Nombre de las Carrocerias Gerente Empleados
1| Cepeda 1 30 12
2| Carrocerias Metalica 1 12 4
3 | Carrocerias Metélicas Lemans 1 10 4
4 | Altamirano 1 19 75
5 | Carrocerias Metalicas Solis 1 20 8
6 | Varma 1 105 32
7 | Pérez 1 27 10
8 | Metalica Sanabria 1 25 10
9 | Copsa 1 25 10
10| Cepsa 1 26 10
11 | Jacome 1 15 6
12 | Carrocerias Anibal 1 37 14
13| M&L 1 14 5
14 | IMPA 1 31 12
15 | Carrocerias Patricio Cepeda 1 67 27
16 | Picosa 1 96 30
17 | Alme 1 15 6
18 | Metalica Paper’s 1 22 8
19 | Santa Cruz 1 97 36
Total 19 693 247

Fuente: Investigacion Directa

Elaborado por: Cambo Lucia
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4.4.5 Recolecciéon de Informacion

Para la presente investigacion se utilizo la técnica de encuesta que consiste en un cuestionario
estructurado con preguntas restringidas por opciones de respuesta, esta, estuvo dirigida a los
trabajadores del sector carrocero. Para la recoleccion de esta informacion se ha tomado de
la muestra del numero de empleados del sector carrocero de la Provincia de Tungurahua.
Toda esta informacion se obtuvo de las carrocerias que se encuentran registrados en la
CANFAC del afio 2016.

Tabla N.- 7 Recolecciéon de informacion

Preguntas Basicas Explicacion

¢Por que? Para determinar la relacion de la del clima organizacional y la productividad
de los trabajadores del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

¢ De qué personas? Colaboradores del sector carrocero de la provincia de Tungurahua

¢ Sobre qué aspectos? El clima organizacional y la productividad

¢ Quién? La investigadora

¢ Cuando? Durante el afio 2018

¢Donde? Sector carrocero de la provincia de Tungurahua
¢ Cuantas veces? Dos veces al afio

¢ Qué técnicas de | Encuestas

recoleccion?

¢Con que? Cuestionario estructurado

¢En qué situacion? Hora de salida o en el almuerzo

Fuente: Investigacién Directa

Elaborado por: Cambo Lucia

En el caso del cuestionario de encuesta, fue sometido a validacion utilizando el programa
SPSS.
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Plan de procesamiento de la Informacion
Para el procesamiento de la informacion se lo realizé a través de lo siguiente:
a) Se procedio a definir las técnicas e instrumentos de investigacion que fueron utilizados.

b) Se investigaron las mejores herramientas y tipos de test para determinar la problemética

a resolver.

c) Se validaron los cuestionarios utilizando la comprobacion de su aplicacion en otras

investigaciones tomando en consideracion las recomendaciones mas relevantes.
d) Se disefiaron los instrumentos para la recoleccion de datos.

e) Se aplico la encuesta al personal operativo de produccion en las empresas del sector

carrocero de la provincia de Tungurahua

) Se incluyeron los datos estadisticos en el programa IBM SPSS para su analisis estadistico

de frecuencias y porcentajes y desarrollar la relacion estadistica

g) Posterior a esto se graficaron los resultados para la determinacion como influye el clima

organizacional y la productividad en los colaboradores del sector carrocero.

h) Se elabor6 la comprobacion de hipdtesis a través de la correlacion de las variables de

investigacion.
i) Se desarrollaron las conclusiones y recomendaciones.

K) Para la investigacion se utiliz6 diferentes articulos cientificos, libros, revistas Indexadas.
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5 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

5.1 ANALISIS

Una vez realizada la entrevista a los gerentes de las empresas carroceras de la Provincia de
Tungurahua; cabe recalcar que las entrevistas fueron hechas de forma directa con el fin de
obtener informacion veraz y real para que la investigacion que se esta realizando sea
confiable y conocer las condiciones actuales del clima organizacional de los empleados y a
su vez saber como afecta en la productividad diaria del sector carrocero de la Provincia de
Tungurahua. Las entrevistas estan estructuradas de 8 preguntas abiertas, con la intencién de
obtener informacion necesaria de cada una de los elementos relevantes en este proyecto;
mientras tanto, la encuesta esta estructurada de 12 preguntas con un tiempo de contestacion

de 8-10 minutos por persona.

5.2 INTERPRETACION

En la visita realizada a las empresas carroceras de la Provincia de Tungurahua que se
encuentran registrados en la (CANFAC) como es IMPA, Carrocerias Patricio Cepeda y
Picosa no dieron acceso a las entrevistas debido que estaban en una capacitacion para la feria
de Expobus que se realiza cada afio; por esta razén no se realiz0 las entrevistas a los gerentes.
Las entrevistas y encuestas se hicieron en las siguientes empresas carroceras y en estas

direcciones:
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Tabla N.- 8 Direccion de las empresas

Nombre las Carroceria

Ubicacién de las mismas

Cepeda

Huachi Chico via a Guaranda. Av. José Peralta y
Abelardo Moncayo

Carrocerias Metalica

Via a Guaranda José Peralta y R. Andrade

Varma

Calle Pisacha- Sector Lungua- 1zamba

Altamirano

Av., Legarda Parroquia Huachi Chico Km, 5 via a

Guaranda.

Carrocerias Metalicas Solis

Av. Julio Jaramillo y Jorge Araujo (Barrio Solis)

Carrocerias Metalicas Lemans

Av. Atahualpa y Segundo Granja(Barrio Solis)

Pérez

Panamericana Sur, parroquia Huachi grande, Barrio la

Gran Colombia, Via a Riobamba.

Metalica Sanabria

Av. Manuel Carrera y Duran Cérdenas a una cuadra de

Huachi Belén.
Copsa Huachi Grande, Calle Montana
Cepsa Pichincha y Rumifiahui
Jacome Huachi Grande calle Alabama y Hawai

Carrocerias Anibal

Huachi Belén Av. Atahualpa

Picosa

Av. Manuelita Sdenz y José Peralta via A Guaranda

IMPA

Santa Lucia la Libertad — Tisaleo

Carrocerias Patricio Cepeda

Av. Manuelita Sdenz y José Peralta

M&L

Huachi Grande, Paso Lateral

Alme

Huachi Grande Camino Real Barrio las Frutillas

Metélica Paper’s

Huachi Chico calle Falquez Ampuero y Jesus

Santa Cruz

Caserio Tisaleo Alobamba

Fuente: CANFAC (2016)

Elaborado por: Cambo Elvia Cambo

A continuacion, se va a realizar el respectivo anélisis e interpretacion de las encuestas

aplicadas a los empleados de las Carrocerias de la Provincia de Tungurahua antes

mencionados.
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1.- ¢(Considera usted que los espacios de trabajo son apropiados para realizar sus actividades

laborales?

Tabla N.- 9 Espacio de Trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy apropiado 15 6,1 6,1 6,1
Apropiado 71 28,7 28,7 34,8
Vilid Ni apropiada ni inapropiada 37 15,0 15,0 49,8
° Inapropiado 93 37,7 37,7 87.4
Muy inapropiado 31 12,6 12,6 100,0

Total 247 100,0 100,0

Figura N.- 1 Espacio de Trabajo
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Andlisis

Del total encuestados que representa el 100%, el 37% considera que los espacios de trabajo

son inapropiados para desarrollar sus habilidades, mientras tanto, el 29% piensan que son

apropiados, el 15% considera que es adecuado, el 13% es muy inapropiado, el 6% considera

que es muy apropiado.

Interpretacion

Se puede evidenciar que los espacios de trabajo en las empresas carroceras no son adecuados

para que el personal realice sus labores de forma eficiente, los espacios fisicos del trabajo

contribuyen al bienestar y disminuye los altos indices rotacion, el absentismo, baja

productividad, el incremento de piezas defectuosas entre otras consecuencias negativas lo

que provoca pérdida de tiempo real en su labor.
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2.- ¢ Qué factores considera usted que mas influyen para el desempefio laboral? (seleccione 1)

Tabla N.- 10 Influencia en el desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Condiciones 27 10,9 10,9 10,9
inadecuadas
Relaciones Laborales 71 28,7 28,7 39,7
Vélido Capacitacion que 72 29,1 29,1 68,8
brinda la empresa
Remuneracion 70 28,3 28,3 97,2
Actitud laboral 7 2,8 2,8 100,0
negative
Total 247 100,0 100,0

Figura N.- 2 Influencia en el desempefio laboral
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Anélisis

De los 247 encuestados que representa el 100%, el 29% consideran que el factor que mas
influyen para el desempefio laboral es la capacitacion que brinda la empresa, mientras tanto
el 29% respondi6 que las relaciones laborales (trabajo y el capital), por otro lado, el 28%
menciond que la remuneracion es un factor fundamental en el desempefio laboral, el 11%

nos dicen que las condiciones inadecuadas, y el 3% la actitud laboral negativa.

Interpretacion

Los factores que mas influyen en el desemperio laboral del sector carrocero es la capacitacion
que brinda la empresa y relaciones laborales, al mejorar el trabajo generara un aumento en
la productividad, la calidad de trabajo y a su vez amplia el conocimiento del trabajador,
mientras tanto, los sueldos bajos incrementan el absentismo y tendra bajo rendimiento
laboral.
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3. ¢Cuando usted realiza sus actividades se encuentra motivado?

Tabla N.- 11 Motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 185 74,9 74,9 74,9
Casi Siempre 33 13,4 13,4 88,3
Valido Ocasionalmente 26 10,5 10,5 98,8
Casi nunca 1 0,4 0,4 99,2
Siempre 2 0,8 0,8 100,0

Total 247 100,0 100,0

Figura N.- 3 Motivacion
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Andlisis

De un total de 247 encuestados que representa el 100%, el 75% considera que no se sienten

motivados al realizar sus actividades, el 13% considero que usualmente, y el 11%

manifesto ocasionalmente, el 0.60% siempre y el 0,40% considero que rara vez.

Interpretacion

Los trabajadores del sector carrocero consideran que la motivacion es fundamentar e
indispensable para la organizacion, asi mismo creen que la capacitacion es una forma de
motivar al trabajador para mejorar el ambiente laboral ya que esto tiene un impacto directo
en el desemperio de la organizacion, sin lugar a duda, esta alineado con la mision, vision de

la empresa, por esta razén lograr satisfacer las necesidades de los trabajadores es incrementar

la productividad.
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4.- ;Considera usted que la rotacion del personal afecta directamente el desempefio laboral?

Tabla N.- 12 Rotacion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 101 40,9 40,9 40,9
Casi Siempre 59 23,9 23,9 64,8
Valido | Ocasionalmente 44 17,8 17,8 82,6
Casi nunca 9 3,6 3,6 86,2
Nunca 34 13,8 13,8 100,0

Total 247 100,0 100,0

Figura N.- 4 Rotacion del personal
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Anélisis
Del total encuestados que es el 100%, el 41% considera que la rotacién del personal afecta

directamente el desempefio laboral; mientras tanto que el 23% considero que usualmente, el

18% nos dice ocasionalmente, el 14% nunca y el 4% rara vez.
Interpretacion

Los colaboradores del sector carrocero afirman que la rotacion del personal les afecta
directamente en el desempefio laboral, sin lugar a duda la rotacién provoca una pérdida de
la produccion causado por el vacio del trabajador y no tienen una integracion, coordinacion
del grupo de trabajo, asi mismo la rotacion del personal no les permite ampliar sus
experiencias, habilidades lo que genera un ambiente malo, y no identifican sus débiles o

fuerzas en el campo laboral.
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5.- ¢Cuales son las actividades que realiza la empresa para mejorar el ambiente de trabajo?

Tabla N.- 13 Actividad de Mejoramiento del ambiente de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Capacitaciones permanentes 71 28,7 28,7 28,7
Reducir la rotacién del personal 25 10,1 10,1 38,9
Buena comunicacion entre el 61 24,7 24,7 63,6
. personal
Valido . —
Proporciona tareas equitativas 27 10,9 10,9 74,5
Estabilidad Laboral 63 255 25,5 100,0
Total 247 100,0 100,0
Figura N.- 5 Actividad del mejoramiento de ambiente de trabajo
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Anélisis
De los 247 encuestados que es el 100%, el 29% considera que la mejor forma de tener un
ambiente de trabajo adecuado son las capacitaciones permanentes, el 26% manifest6 que la

estabilidad laboral, y el 25% considera la buena comunicacion entre el personal, el 10%
hacen referencia a las tareas por igualdad y el 10% la rotacion del personal.

Interpretacion

Las empresas del sector carrocero realizan varias actividades para mejorar el ambiente de
trabajo, las que mas se destacan son: las capacitaciones permanentes que brinda la empresa
para mejorar la competitividad; respondiendo a los desafios de la competencia, el cambio
tecnoldgico lo que exige una adaptacion de recursos humanos en los procesos productivos
por otro lado, la estabilidad laboral es vincular a los colaboradores para conocer sus
necesidades; mejorar la motivacion y brindandoles una oportunidad de crecimiento laboral,

la buena comunicacion interpersonal.
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6 ¢Que factores considera usted que ayudaria ha mejorar el ambiente laboral?

Tabla N.- 14 Opinion del mejoramiento del ambiente de trabajo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Trabajo en equipo 147 59,5 59,5 59,5
Trato justo al personal 45 18,2 18,2 71,7
Vélido Comunicacion efectiva 25 10,1 10,1 87,9
Distribucion del espacio 11 4,5 4,5 92,3
adecuado
Capacitacién y desarrollo 19 7,7 7,7 100,0
personal
Total 247 100,0 100,0

Figura N.- 6 Opinién del mejoramiento del ambiente de trabajo
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Anélisis

De los 247 encuestados que representa el 100%, el 60% considera que trabajar en equipo
ayudaria a mejorar el ambiente laboral, el 18% con trato justo al personal, el 10% considera
la comunicacion efectiva, el 8% considero la capacitacion y desarrollo personal y el 4% con

la distribucion del espacio adecuado.
Interpretacion

Los trabajadores del sector carrocero consideran que los factores principales que ayudarian
a mejorar el ambiente laboral es trabajo en equipo, esto conduce a mejores ideas y
decisiones en el cual todos esten comprometidos y tener resultados de calidad, demostrando
cada uno sus fortalezas, asi mismo, los trabajadores consideran que el trabajo individual

aumenta la carga del trabajo y la responsabilidad lo que provoca estrés laboral. Otro factor
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es el trato justo sin importar su jerarquia el color, raza, edad, sexo; lo que representa aplicar

las mismas normas, politicas, reglas y proceso a cada empleado y tengan las mismas

oportunidades.

7.- ¢Considera usted que trabajar en equipo evita conflictos laborales?

Tabla N.- 15 Trabajo en Equipo

[&]

Cas Slampra

Cecas|ionalmeante

Cas nunca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Siempre 146 59,1 59,1 59,1
Casi Siempre 43 17,4 17,4 76,5
Valido Ocasionalmente 22 8,9 8,9 85,4
Casi nunca 6 2,4 2,4 87,9
Nunca 30 12,1 12,1 100,0
Total 247 100,0 100,0
Figura N.- 7Trabajo en equipo
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Andlisis

Del total encuestados que representa el 100%, el 59% considera que trabajar en equipo evita

el conflicto laboral, el 17% respondié usualmente, el 12% considera que nunca, el 9%

ocasionalmente y el 3% no influyen.

Interpretacion

Los trabajadores del sector carrocero consideran que trabajar en equipo evitan conflictos
laborales, esto ayuda a innovar nuevas formas de pensar, sin embargo, un porcentaje
considera no evita conflictos laborales ya que a menudo tiene problemas con el
comportamiento de los comparieros, sin lugar a duda si la empresa tiene un ambiente
amigable, sus trabajadores no tendra problema en opinar sus inquietudes.
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8.- ¢ Qué factores considera usted que afectan directamente el desempefio laboral?

Tabla N.- 16 Factores que afecta el desempefio laboral

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Problemas familiares 40 16,2 16,2 16,2
Problemas de salud 54 21,9 21,9 38,1
Valido Rotacién del personal 34 13,8 13,8 51,8
Insatisfaccion salarial 75 30,4 30,4 82,2
Falta de compafierismo 44 17,8 17,8 100,0
Total 247 100,0 100,0
Figura N.- 8 Factores que afecta el desempefio laboral
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Andlisis

De los 247 encuestados que representa el 100%, el 30% considera que la insatisfaccién

salarial les afecta directamente el desempefio laboral, el 22% afirman que problemas de

salud, un 18% manifiesta que la falta de compaferismo, el 16% consideran los problemas

familiares, y el 14% en la rotacion del personal.

Interpretacion

Entre los principales factores que afectan directamente el desempefio laboral es la

insatisfaccion salarial, la remuneracion que reciben los trabajadores no satisfacen sus

expectativas econdmicas y estan desmotivados, sin embargo los problemas de salud en este

sector es otro factor en especial en el area de pintura los quimicos que se usan son fuertes

para su respiracion, existen otros tipos problemas de salud como el estrés, insomnios, entre

otros, estos factores afectan la competitividad y productividad en las empresas.
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9.- ¢ Se adapta facilmente al ambiente de trabajo de la empresa?

Tabla N.- 17 Adaptacion Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 108 43,7 43,7 43,7
Casi Siempre 35 14,2 14,2 57,9
Valido Ocasionalmente 6 2,4 2,4 60,3
Casi nunca 37 15,0 15,0 75,3
Nunca 61 24,7 247 100,0

Total 247 100,0 100,0

Figura N.- 9 Adaptacion Laboral
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Anélisis
De un total encuestados que representa el 100%, el 44% dijeron que siempre se adaptan al

ambiente de trabajo, el 25% nunca; mientras tanto, el 15% rara vez se adapta al trabajo, un
14% ocasionalmente, y el 2% manifesto en ocasiones.

Interpretacion

La mayoria de los trabajadores del sector carrocero consideran que se adaptan facilmente al
ambiente laboral; los trabajadores creen que la adaptacion de una persona puede variar de
un momento a otro en la misma persona, esto dependera del ambiente del trabajo dentro de
estos se considera aspectos fisicos (disefio de trabajo, el ruido, la iluminacién, condiciones
de temperatura); otro obstaculo que encuentran en el proceso de adaptacion ““ es el cambio”

a los hébitos, temor a lo desconocido, rechazo a lo extrafio, satisfaccién de sus necesidades.
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10.- ¢Posee los recursos adecuados para desarrollar su trabajo?

Tabla N.- 18 Recursos para desempefiar su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Siempre 145 58,7 58,7 58,7
Casi Siempre 70 28,3 28,3 87,0
Vaélido Ocasionalmente 21 8,5 8,5 95,5
Casi nunca 8 3,2 3,2 98,8
Nunca 3 1,2 1,2 100,0
Total 247 100,0 100,0
Figura N.- 10 Recursos para desempefar su trabajo
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Analisis
De los 247 encuestados que representa el 100%, el 59% dijeron que los recursos que dispone

les permite tener un desemperfio favorable, el 28% considera que no les afecta en nada;

mientras tanto, el 9% ocasionalmente, un 3% rara vez, y el 1% no influye.
Interpretacion

Los trabajadores cuentan con los recursos necesarios para desempefiar su trabajo, pero es
importante tener en consideracion a los que manifiestan lo contrario, porcentaje que es

significativo y que influye en la productividad de la organizacion
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11.- ¢ Como califica usted la tecnologia que tiene la empresa para desarrollar sus habilidades laborales?

Tabla N.- 19 Tecnologia

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Excelente 23 9,3 9,3 9,3
Muy Buena 21 8,5 8,5 17,8
Buena 46 18,6 18,6 36,4
Valido | Regular 101 40,9 40,9 77,3
Mala 56 22,7 22,7 100,0
Total 247 100,0 100,0
Figura N.- 11Tecnologia
£
g "o
= [40,m0% ]
| ] [22 a72]
1% [o.50%]
° Excalanta Muy Buana Huana Raqular Ml

Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Andlisis

De los 247 encuestados que representa el 100%, el 41% consideran que la tecnologia es

obsoleta, mientras tanto que el 22% manifestd que es mala, el 19% dijo que es buena, el 9%

dijo que es muy buena y el 9% es excelente.

Interpretacion

La tecnologia que tiene el sector carrocero es obsoleta, dando a entender que al no realizar

una inversion en tecnologia puede disminuir la productividad e incrementar los tiempos

muertos, sin embargo, en algunas empresas consideran que no realizan algun tipo de cambio

por no tener el capital suficiente.
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12.- ;Como califica usted el liderazgo del jefe de area para el desempefio laboral?

Tabla N.- 20 Liderazgo

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Excelente 31 12,6 12,6 12,6
Muy Buena 48 19,4 19,4 32,0
valido Buena 49 19,8 19,8 51,8
Regular 82 33,2 33,2 85,0
Malo 37 15,0 15,0 100,0
Total 247 100,0 100,0
Figura N.- 12Liderazgo
E "o
||-|_.| .-'\.l | &, 4%
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

Anélisis
Del total de 247 encuestados que representa el 100%, el 33% califica que el liderazgo de

area es Regular, mientras tanto el 20% nos dice que el liderazgo es bueno, y el 19% afirma
que es muy buena, el 15% califica que es malo, y el 13% dice que es Excelente.

Interpretacion

Los trabajadores del sector carrocero califican al liderazgo como inadecuado, y no realizan
equipos de trabajo con capacidad de resolver problemas; teniendo en cuenta que los lideres
son innovadores, asi mismo un porcentaje de los trabajadores consideran que sus lideres no
identifican las oportunidades y no crean un ambiente que estimule la creatividad e impulse

la productividad.
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Analisis de la entrevista realizada

Entrevista

1. ¢Considera usted que el clima organizacional influye en la productividad de la

organizacion y de qué forma afecta la satisfaccién de los Colaboradores?

La mayoria de los gerentes consideran que el clima organizacional afecta directamente a los

trabajadores en su conducta y desempefio laboral, dando como resultado una desmotivacion.

2.- ¢Como visualiza un clima desfavorable y que técnicas realiza para aumentar la

eficiencia de los colaboradores?

Los gerentes y jefes de area visualizan un clima desfavorable en su forma de trabajar, actuar,
actitud. Los gerentes cuando observan estos problemas realizan motivaciones, incentivos

salariales, reconocimientos al mejor trabajador del mes.

3.- ¢Qué factores considera usted que mas afectan al clima organizacional y que
estrategias utilizaria para crear un ambiente agradable de trabajo y como usted ha

tenido buenos resultados?
Factores

e Lacomunicacion

o Identificar fortalezas y debilidades de cada uno de los colaboradores.
e El comportamiento interno como es el emocional y econémico

e Motivacion

e Insatisfaccion salarial

e Alta rotacion del personal

e Condiciones inadecuadas

e Clima desfavorable

o Falta de compafierismo
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Estrategias

Mejorar la comunicacion entre el personal

Proporcionar tareas equitativas

Trabajo en equipo

Trato justo

Capacitaciones permanentes

Incrementar las fortalezas y debilidades de los colaboradores

Buenos resultados

Compartir entre compafieros con reuniones 0 paseos.
Con un sistema salarial equitativo

Realizando equipos de trabajo con calidad y oportunidad
Capacitacion y desarrollo personal

Reducir la rotacion del personal

Con motivaciones

Pago puntual

Estabilidad laboral

Trabajo en equipo

Con liderazgo democratico

personal?

Tabla N.- 21 Mejorar la produccion
Frecuen Porcentaje
cia
Revision de control 2 10,5
Mantenimiento 5 26,3
permanente de la
Valido maquinaria
Capacitacion permanente 9 47,4
Revion de procesos 3 15,8
Total 19 100,0

Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.
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valido
10,5
26,3

47,4
15,8
100,0

4.- ¢Qué gestiones se han efectuado para mejorar la produccion sin descuidar el

Porcentaje

acumulado
10,5
36,8

84,2
100,0



De las 19 empresas, el 47% realizan capacitaciones, el 26% mantenimiento permanente de

la maquinaria, el 15% en revision de procesos y el 10% en revision de control.

Anélisis
Las empresas del sector carrocero se enfocan en el desempefio del talento humano y es por

ello que los recursos humanos con los que cuenta deben ser capacitados constantemente.

5.- ¢Considera que el proceso de seleccion del personal en la empresa que usted labora

es el adecuado y qué tipo de test realiza o prueba ejecuta para la misma?

En las empresas de menor nimero de empleados la mayoria son familiares o tienen algun
tipo de parentesco y no aplica ningun test, de las 19 empresas 10 han aplicado los siguientes
test HTP (técnica grafica), entrevista abierta segin el cargo, entrevista directa, prueba

psicoldgica, lo que méas consideran los gerentes es la experiencia.

6.- ¢Considera usted que la motivacion incide en la productividad y como realiza

motivaciones a los colaboradores para mejorar el clima organizacional?

Todos los gerentes de las empresas nos afirman que la motivacion incide directamente en la
productividad, puesto que, un empleado feliz realiza sus tareas sin importar el horario y les
incentivan con bonos econdmicos de acuerdo a la produccion, estabilidad laboral, premios,

reconocimiento individual y en grupos.
7.- ¢Considera usted que la rotacion del personal es motivo insatisfaccion laboral?

En cuanto a la rotacion del personal los gerentes consideran que un problema que tienen
desde hace muchos afios, puesto que provoca inestabilidad. Los gerentes les ofrecen
estabilidad laboral a sus colaboradores y en ocasiones han desarrollado un plan de carrera
para reducir la rotacion. Sin embargo, para otros gerentes la rotacion del personal les quita
la rutina y ayuda a desempefiar mejor su tarea y nadie es imprescindible.
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8.- ¢,Cudl es su objetivo mensual de produccién y produccion real y que estrategias utilizaria para aumentar la produccién?

Tabla N.- 22 Produccion mensual y real

ESTRATEGIAS

e Tener mano de obra
especializado.

o Capacitar al personal

e Tareas equitativas

o Utilizar bajos costos de
materiales

e Utilizacion correcta de
maquinaria

o Realizar capacitaciones

e Comunicacién
permanente

¢ Trabajo en equipo

e Personal con
experiencia

e Ambiente de trabajo
adecuado

¢ Buenas instalaciones

¢ En la seleccion del
personal realizan
pruebas de seccion 'y
realizacion pruebas de
personalizad, pruebas
médicas.

POBLACION
Objetivo
N.- Nombre de las Carrocerias Gerente | Objetivo mensual | real
Cepeda

1 1 9 9
2 | Carrocerias Metalica 1 3 3
3 | Carrocerias Metalicas Lemans 1 4 302
4 | Altamirano 1 6 403
5 | Carrocerias Metélicas Solis 1 6 4
6 | Varma 1 30 30
7 | Pérez 1 8 8
8 | Metélica Sanabria 1 8 6
9| Copsa 1 8 603
10| Cepsa 1 7 605
11 | Jacome 1 4 203
12 | Carrocerias Anibal 1 12 10011
13| M&L 1 4 302
14| IMPA 1 9 604
15 | Carrocerias Patricio Cepeda 1 19 19
16 | Picosa 1 27 27
17 | Alme 1 5 2
18 | Metalica Paper’s 1 7 5
19 | Santa Cruz 1 28 28
Total 19 204 130

Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.

De la entrevista se observo que tienen demoras en la entrega de proceso a proceso, esto se

presenta por actividades mal elaboradas de los operarios o por desconocimiento a la hora de

elaborar la carroceria. Por otra parte, los tiempos muertos se presentan cuando no tienen

material disponible para empezar a realizar las actividades.
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5.3 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Para demostrar el presente trabajo de investigacion es necesario comprobar, para esto se
aplicara la prueba del Chi Cuadrado (X2), permitiéndonos determinar los valores observados
y esperados, aceptando la comparacion de la frecuencia de variables a partir de la hipétesis
que se quiere verificar, acerca del inadecuado clima organizacional que afecta la

productividad.

En este caso vamos a enunciar la hipotesis ya definida con las respectiva variable,
dependiente e independiente.

Hipotesis general

El mejoramiento del Clima Organizacional contribuira el crecimiento de la productividad

del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.
Variables
Variable Independiente: El clima Organizacional

Variable Dependiente: La productividad

A partir de esta informacion se puede plantear la hipotesis nula (Ho) y alternativa (H1).
5.4 Aplicacion Logica

(Ho) = El mejoramiento del Clima Organizacional NO contribuird al crecimiento de la

productividad del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

(H1) = El mejoramiento del Clima Organizacional Sl contribuird al crecimiento de la

productividad del sector carrocero de la provincia de Tungurahua

5.5 Formulacion de la Hipotesis.
Ho= Hipotesis nula

H= Hipotesis Alternativa
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5.6 Nivel de significancia

El nivel de significancia con el que trabajo es del 95% = 0.95 de confianza.

5.7 Eleccion de la prueba Estadistica.

Para este criterio se aplicara la prueba estadistica con CHI cuadrado ( x?) donde:

Ecuacion N.- 1 Formula para el calculo de CHI Cuadrado

(0-E)*
E

x2 =y,
En donde:
x?= Chi Cuadrado
Y = Sumatoria

0 = Frecuencia Observada

E= Frecuencia Esperada

Para la matriz de tabulacion cruzada se tomara de las encuestas aplicadas a los empleados
del sector carrocero de la provincia de Tungurahua, las frecuencias esperadas se calculan
a partir de las frecuencias observadas de las preguntas 3 y 10; asi poder aplicar esta

prueba.
5.8 Recoleccidn de datos y célculos estadisticos
En base a las preguntas se sacan las 2 preguntas directrices que son:

a) ldentificacion de preguntas para la comprobacion de la hipétesis.
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Pregunta 10: ;Posee los recursos adecuados para desarrollar su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 145 58,7 58,7 58,7
Casi Siempre 70 28,3 28,3 87,0
Valido | Ocasionalmente 21 8,5 8,5 95,5
Casi nunca 8 3,2 3,2 98,8
Nunca 3 1,2 1,2 100,0

Total 247 100,0 100,0

Preguntas 6. ¢ Qué factores considera usted que ayudaria a mejorar el ambiente laboral?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido Trabajo en equipo 147 59,5 59,5 59,5

Trato justo al personal 45 18,2 18,2 71,7

Comunicacion efectiva 25 10,1 10,1 87,9

Distribucion del espacio 11 4,5 4,5 92,3

adecuado

Capacitacion y desarrollo 19 7,7 7,7 100,0

personal

Total 247 100,0 100,0

b) Frecuencias Observadas

Tabla N.- 23 Frecuencia observada

VD PREGUNTAS

VI PREGUNTAS

¢Posee los recursos

adecuados para

¢Qué factores considera usted que ayudaria ha mejorar el ambiente laboral?

desarrollar su trabajo? Trabajo

en Trato justo | Comunicacion | Distribucion del Capacitacion y

equipo | al personal | efectiva espacio adecuado desarrollo personal | TOTAL
Siempre 133 24 15 7 12 191
Casi siempre 12 5 4 4 3 28
Ocacionalmente 8 11 2 3 1 25
Casi nunca 1 0 0 0 0 1
Nunca 2 0 0 0 0 2
TOTAL 156 40 21 14 16 247

Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.
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c) Frecuencia Esperada

Tabla N.- 24 Frecuencia esperada

VD PREGUNTAS
VI PREGUNTAS ¢Qué factores considera usted que ayudaria ha mejorar el ambiente
¢Posee los recursos laboral?
adecuados para desarrolfar su Trabajo Trato justo Capacitacion y
trabajo? .
en equipo | al personal desarrollo personal
Siempre 120,63 30,93 12,37
Casi siempre 17,68 4,53 1,81

1,62
0,06
0,14

Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia
(0-E)?

f) Datos analizados de la frecuencia  x2 =3 B

Tabla N.- 25 Datos analizados de la frecuencia

(0-£)*
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CHI CUADRADO

5.9 Grados de libertad

Se obtiene aplicando la siguiente formula:
g) Zona de aceptacion o rechazo

Ecuacion N.- 2 Formula para el célculo de los grados de libertad

Gl=(F-1) (C-1)
Donde:
Gl= Grados de Libertad
F= Filas
C= Columnas
Gl=(F-1) (C-1)
Gl=(5-1) (5-1)
Gl=(4) (4)
Gl=16
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En el siguiente cuadro se observa la distribucién de CHI Cuadrado el cual aplicaremos:

Tabla N.- 26 Distribucion Chi-cuadrado x2

vip] 0,001 T0,0025T 0,005 T 001 0025 005 [ 01 Jo15s ] 02 Jo25 ] 03 [ 035 [ 04 [ 045] 03
1 | 108074 | 91404 78794 6,6349 5,0239 S‘SIIS 21,7035 20 1,644 13233 10742 08735 0,7083 05707 0,4549
2 13,8150 | 119827 | 10,5965 | 9,2104 73778 5,9!15 4,6052 37942 3,2189 1,71726 24079 21,0996 1,8326 1,5970 1,3863
3 | 162660 | 143202 | 12,8381 11,3449 | 93484 7,8'4'.«' 6,2514 53170 4,6416 4,1083 3,6649 3,2831 21,9462 12,6430 12,3660
4 ) 184662 | 164238 | 14,8602 | 13,2767 | 111433 9.4'77 7.7794 6.7449 5,9886 5,3853 48784 44377 4,0446 3,6871 33567
5 | 205147 | 183854 | 16,7496 | 15,0863 | 128323 11."05 9,2363 81152 7.2893 6,6257 6,0644 53731 53,1319 47178 43515
6 | 224575 | 202491 18,5475 | 16,8119 | 144494 12.516] 10,6446 | 94461 §,5581 7.8408 72311 6,6948 6,2108 35,7652 53481
T ] 243213 | 220402 | 202777 | 184733 | 160128 14.*71 12,0170 | 10,7479 | 98032 9,0371 §,3834 7.8061 17,2832 6,8000 6,3458
8 | 2123 | B2 219549 [ 20,0902 | 17,5345 15‘)73 13,3616 | 12,0271 | 11,0301 | 10,2189 | 95245 8.9094 8,3505 78315 73441
9 | 278767 | 254623 | 235893 | 216660 | 19.0228 16‘190 14,6837 | 13,2880 | 122421 | 11,3887 | 10.6564 | 10,0060 | 9.4136 8.8632 83428
10 29,5879 | 27,1119 | 251881 | 23,2093 | 204831 | 18,070 | 159872 | 14,5339 | 13,4420 | 12,5489 | 11,7807 | 11,0071 | 104732 | 9,8922 93418
11 | 312635 | 287201 26,7569 [ 24,7250 | 219200 | 19,751 | 17,2750 | 157671 | 14,6314 | 13,7007 [ 12.8987 | 12,1836 | 11,5298 | 109199 | 103410
12 | 329002 | 303182 | 282997 | 262170 | 233367 | 214261 | 18,5493 | 169893 | 158120 | 14,8454 | 140111 | 132661 | 12,5838 | 119463 | 113403
13 | 345274 | 318830 | 20,8193 | 27,6882 | 247356 | 220620 | 19.8119 | 18.2020 | 169848 | 159839 | 151187 | 14,3451 | 13,6336 | 129717 | 12,3308
14 | 361239 | 334262 | 31,3194 | 291412 | 261189 21,0641 | 194062 | 181508 | 17,0169 | 16,2221 | 154209 | 14,6853 | 13,9961 | 13,3393
15 | 37,6978 | 349494 | 328015 | 305780 | 274884 223071 | 20,6030 | 193107 | 182451 | 173217 | 164940 | 157332 | 15,0197 | 14,3380
16 B T it 23,5418 | 21,7931 | 204651 | 19,3689 | 184179 | 17,5646 | 16,7795 | 16,0425 | 15,3385
17 40,7911 | 379462 | 357184 | 334087 | 30,1910 M 24,7690 | 229770 | 21,6146 | 204887 | 19,5110 | 18,6330 | 17,8244 | 17.0646 | 16,3382
18 | 23119 394220 | 370564 | 34,8052 | 31,5264 | 28,8693 | 25,9894 | 24,1555 | 22,7595 | 21,6049 | 20,6014 | 19,6993 | 18,8679 | 18,0860 | 17,3379
19 | 438194 | 408847 38,5821 | 36,1908 | 32,8513 | 301435 | 27,2036 | 253289 | 239004 | 21,7178 | 21,6801 | 20,7638 | 19,9102 | 19,1069 | 18,3376
20 | 453142 | 423358 | 309969 | 375663 | 341696 | 314104 | 284120 | 264976 | 250375 | 23.8277 | 227745 | 218265 | 209514 | 2001272 | 193374

Tomamos en la tabla una probabilidad de un valor superior alfa(a) para lo cual retomamos

el grado de libertad que es 16; recordando que para este proyecto de investigacion tiene un

nivel de confianza del 95% lo que representa en decimales 0.95 y en alfa representa 1-0.95

que equivalente a 0.05; el valor es 26.296 en la tabla.

5.10 Criterio Final

X2c= 31,17 (Chi Cuadrado) X2t= 26.296 (Valor Critico)
h) Representacion grafica

Grafico N.-8 Distribucion de Chi Cuadrada
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Fuente: Encuestas Aplicadas a las empresas del sector Carrocero (2018)
Elaborado por: Cambo Elvia Lucia.
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Por lo tanto, el Chi Cuadrado2 C 31.17 es mayor a Chi Cuadrado2 T= 26.296; por lo tanto,
se rechaza la hipdtesis Nula HO y se acepta la hipdtesis Alternativa H1 que dice. “El
mejoramiento del Clima Organizacional SI contribuira al crecimiento de la productividad

del sector carrocero de la provincia de Tungurahua”.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6 Conclusiones

¢ La productividad es importante para las empresas de todos los sectores, y el clima laboral
influye directamente en la productividad y en la satisfaccion de los trabajadores, aprovechando
el potencial de los colaboradores para aumentar la eficiencia de las empresas con un ambiente
de respeto, colaboracion y alcanzar los objetivos, metas de cada sector.
e Luego de haber empleado instrumentos de informacion enfocados al personal operativo de
produccién se puede identificar que en las carrocerias existen causas que afectan el clima
organizacional como son, el trato injusto al personal, poca comunicacién entre los jefes y
colaboradores, ineficiente distribucion del espacio, poca capacitacion y desarrollo,
desmotivacidn, alto rotacion del personal lo que genera una ineficiencia en el desempefio
laboral.
e Existe otros factores que afectan directamente al clima laboral en el sector carrocero las
principales son: los problemas familiares, salud, actitud laboral negativa, tareas inequitativas,
insatisfaccion salaria, falta de compafierismo, el lugar de trabajo es otro factor importante, al
no contar con una iluminacion adecuada, tener ruidos molestos, una mala ubicacion del personal
hacen que los trabajadores no se sientan cémodos y tengan desgastes fisicos, mentales y
emocionales,
e La productividad desde un enfoque matematico es el resultado del sistema productivo sobre
la cantidad de recurso. La productividad, inicia con la eficiencia donde se busca el rendimiento
con el minimo de recurso ademas en la productividad esta inmersa la eficacia cuyo propésito
es alcanzar los objetivos, para el 58% de las empresas del sector que son 11, el tiempo
improductivo es atribuible al trabajador en donde el gerente tiene un objetivo de produccion
mensual, y no se estd cumpliendo, vamos a tomar a una empresa como ejemplo que es
carrocerias Jacome el objetivo mensual del gerente es producir 5 unid. Y su produccion real es

de 2 a 3 unid, donde su indice de produccion es 0.60%. Ver tabla 4.
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7 Recomendaciones

e Para mejorar la productividad del sector carrocero, se deben mejorar los procesos de
produccidn, a la vez incentivar a los microempresarios carroceros en atencién al

desarrollo local de la provincia de Tungurahua.

e Aplicar el Coaching como herramienta de liderazgo hacia el desarrollo de equipos,
para encontrar las actitudes més beneficiosas para todos, mejorando la eficacia laboral,
calidad de vida y una experiencia de transformacion personal, donde se busca
colaboradores con potencial creativo, innovador y comprometidos con las
oportunidades que ofrece el entorno y realizar reuniones de trabajo semanales para
solventar las inquietudes del personal y dar soluciones a los procesos que se llevan a

cabo.

e Realizar programas de capacitacion en temas de motivacion, equipo de trabajo para
aportando al desemperio del crecimiento continuo de la empresa basandose en un buen
clima organizacional y se recomienda distribuir las tareas a todo el personal con
salarios acorde al cargo y el lugar de trabajo tenga todas las condiciones para que se

sientan cobmodos y no tengan problemas fisicos y mentales

e Realizar analisis previo de la realidad del pais a fin de comprar maquinaria necesaria

para producir, y no resulte tiempo improductivo.

o Implementar un modelo de gestion donde se pueda realizar e identificar las falencias

del personal y mejorar el clima organizacional.
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PROPUESTA

8 Datos informativos de la propuesta

8.1.1 Tema

Modelo de gestion para mejorar la eficiencia de los trabajadores en el sector carrocero de la

provincia de Tungurahua

Institucion Ejecutadora:

Empresas del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.
Beneficiarios: Colaboradores internos del sector carrocero
Ubicacién: Provincia de Tungurahua, ciudad de Ambato
Responsable: Elvia Lucia Cambo

Tiempo estimado para la ejecucion:

Inicio: marzo 2018  Finalizacion: agosto 2018
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8.2 Antecedentes de la propuesta

Las empresas del sector carrocero de Tungurahua buscan constantemente la competitividad
y la efectividad, por tal motivo estan conscientes de la importancia de contar en su
organizacion con personal que posea las competencias y habilidades directivas necesarias
para cumplir sus funciones, ademas del desarrollo de estas competencias. Por lo tanto,
aplicar un modelo de gestion por competencias y obtener resultados favorables para la
empresa y crear en el empleado reconocimiento que incrementen su motivacion, satisfaccion
laboral, participacion, comunicacion y su desarrollo personal, que den oportunidad al

mejoramiento continuo.

Todos los recursos que debe de tener una empresa para su funcionamiento son sumamente
importantes, aunque hay uno que debe de estar por encima de todos los demas; estamos
hablando del Talento Humano, fundamental e indispensable en el logro de los objetivos,
aunque éstos objetivos no son satisfactorios o no se cumplen si no se cuenta con un personal
altamente capacitado, con habilidades, destrezas y el conocimiento suficiente para el
desarrollo de sus actividades; en otras palabras con las competencias suficientes y requeridas

para el cargo.

Para considerar esta propuesta se realiz6 encuesta a los trabajadores del sector carrocero de
la provincia de Tungurahua y se identific6 factores que afectan el desempefio laboral como
es la motivacion, insatisfaccion salarial, alta rotacion del personal, inestabilidad laboral,

inadecuado distribucion del espacio, falta de comparierismo.

La presente propuesta contribuira a mejorar el clima organizacional de los colaboradores y
aumentar la eficiencia en sus habilidades, actividades laborales y la satisfaccion laboral por
parte de cada uno de los colaboradores. A su vez con el modelo de gestion por competencias
permitird desarrollar una serie de capacidades integradas a las acciones, con el objetivo de

ser capaces de resolver problemas précticos o enfrentar situaciones.
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8.3 Objetivo General

Disefiar un Modelo de gestion por competencias para mejorar el clima organizacional en el

sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

8.4 Objetivo especifico

e Identificar la metodologia del modelo de gestion para los colaboradores del sector

carrocero de la provincia de Tungurahua.

e Socializar las fases del modelo de gestion por competencias en las empresas del sector

carrocero de la provincia de Tungurahua
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8.5 Justificacion

Es importante desarrollar un Modelo de gestion para mejorar el clima organizacional en el
sector carrocero, ademas se dara una solucion a los problemas, que se ha identificado
previamente, se considera que es la mejor opcion para mejorar la insatisfaccion de los
colaboradores, con este modelo se desarrollara nuevos conocimientos, las competencias son
fundamentales para la supervivencia de toda organizacion, se refiere a la capacidad para

adquirir conocimientos, adaptarse y cambiar.

Es importante sefialar que un modelo de gestion es aplicado en base a las necesidades de la
organizacion y hacia donde estd encaminada la misma, hemos analizado algunos modelos
de gestion de algunos autores entre ellos el de Saracho (2015), que no sefiala tres tipos de
modelos de gestion por competencias, el de competencias distintivas, el de competencias
genéricas y el de competencias funcionales, pero que a su vez buscando entre estos tres tipos,

disefia un modelo general.

También hemos analizado el de Dirube (2012), donde desde su experiencia al haber
trabajado en el area de recursos humanos en grandes empresas de Europa, sefiala la
importancia de un modelo de gestion por competencia y como disefiar e implementar uno,

considerando los puntos fuertes de varios modelos exitosos, y adaptandolo a la organizacion.

Alles (2012) en su modelo de gestion por competencia establece puntos importantes que
debe considerar una organizacion, como lo es el andlisis y descripcion de puestos, la

seleccion, la evaluacion del desempefio, la remuneracion y beneficios, entre otros puntos.

Por tal motivo la presente propuesta de un modelo de gestion por competencias para el sector
carrocero de la provincia de Tungurahua es importante para que los colaboradores eleven su
motivacion y se pueda encontrar aspectos que retrasan el éxito de los resultados e identificar
el grado de autoestima que tiene cada colaborador, asi mismo, se mejorara las vias de

comunicacion interpersonal.
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8.6 Fundamentacion

Es necesario conocer definiciones concisas de términos relevantes, referentes a la propuesta
planteada y al presente trabajo de investigacién, mismo que nos encaminaran al
cumplimiento de los objetivos EI clima organizacional es un factor fundamental en las
empresas y su relacion es intimamente con la motivacion. Por lo tanto, estudiar el clima
organizacional es necesario para identificar los diferentes elementos que intervienen en el
mismo, y afecta a procesos organizacionales y psicoldgico e influye en la productividad, por
eso es necesario proponer modelos que orienten a la implementacion de estrategias para
mejorar el talento humano, luego de realizar un estudio en el sector carrocero se puede notar

que las empresas no tienen un modelo de gestién por competencias.
La utilizacién de esta modelo es conocer la situacion actual de los trabajadores.

El desarrollo de un modelo de gestion por competencia es una gran herramienta para la
organizacion y mas que todo para el area de gestion del talento humano, ya que esta
dependencia debe ser la encargada de realizar la evaluacion de todos los empleados con los

que cuenta la empresa citado en (Valdés , Garcia , Pérez, Ge, & Chavez, 2015).

Modelo de Gestion Segun Martinez (2014), las empresas dia a dia buscan la competitividad
en el mercado, teniendo como objetivo principal el ofrecer ya sea sus productos o servicios
que satisfagan necesidades, para ello, muchos aplican modelos de gestion aplicadas a sus
necesidades, un modelo de gestibn es un esquema estructurado, disefiado para la

administracion de una organizacion, que pueden ser aplicados en las empresas.

Hoy en dia una empresa que busca la mejora continua, es indispensable la aplicacion de un
modelo de gestidn, ya sea este en calidad, en procesos, en talento humano, financiero, entre

otros, segun sean las necesidades de la organizacion.

Modelo de Gestién por Competencias: De acuerdo a lo que manifiesta Saracho (2015) un
modelo de gestion por competencias es un modelo gerencial disefiado para establecer y
evaluar competencias especificas de cada uno de los cargos dentro de una organizacion y el
desarrollo constante de dichas competencias para que de esta manera dentro de la
organizacion se evidencia una mayor productividad, responsabilidad, adecuada ubicacion de
las personas en un cargo, adecuados procesos de seleccion y cumplimiento de objetivos

institucionales.
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Grafico N 9. Gestidon por Competencias segun Saracho
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Fuente: Saracho (2008)

Segln Alles (2008) la gestion por competencias permite a una organizacion que los
directivos y altos mandos de una organizacion se alineen a los objetivos estratégicos de la
empresa, a través de eficaces procesos de seleccion, evaluacion y desarrollo en relacion a

competencias especificas y necesarias en cada uno de los cargos.

Gréafico N 10 .Gestion por Competencias segun M. Alles
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Fuente: Alles (2008)

Para ello la misma autora Alles (2010), en otro libro establece el diccionario de
competencias, en la que establece las competencias técnicas y conceptuales con sus

respectivos niveles y comportamientos observables para la aplicacion de un modelo de
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gestién por competencias, misma que han sido de utilidad para la aplicacién de competencias

en el sector pablico en nuestro pais.
Gestion del Talento Humano

Segun el autor Rodriguez (2014), la gestion del talento humano, es un sistema fundamental
dentro de una organizacion, que forma parte de un procesos administrativo, enfocado a varias
actividades involucradas a la persona que trabaja dentro de una organizacién, como lo la
seleccidn, la induccion, la salud, bienestar, capacitacion, fortalecimiento de habilidades,
competencias, evaluacion del desempefio, entre otros, buscando de esta manera contar con

personal eficientes eficaces y satisfechos de trabajar dentro de una institucion.
Habilidades Gerenciales

Segun Covey (2014) las habilidades gerenciales o conocidas también como habilidades
directivas, no son nadas mas que un conjunto conocimientos, competencias, destrezas y
capacidades que requiere una persona desempefiar actividades o funciones en un rol de
direccion o jefatura dentro de una organizacion, y de esta manera cumplir los objetivos de
una direccion y por ende de la organizacion. Existen 3 tipos de habilidades gerenciales:
técnicas, conceptuales y humanas, muchos sefialan que dependiendo el nivel gerencial se
puede considerar la importancia de cada uno de los tipos de habilidades, por una puerta
puede ser cierto, ya que en los altos mandos siempre es necesario manejar habilidades
conceptuales, pero es que sin importa del nivel gerencial que uno se encuentre, las

habilidades humanas son requisitos fundamentales.

Garcia y Becerril (2015), sefialan siete habitos que posee la gente altamente efectiva, que no
es nada mas que un resumen de las habilidades directivas que debe tener no solo un alto
mando, sino cualquier persona en una organizacion, para ser alcanzar la efectividad y

cumplir los objetivos establecidos.
Habilidades Técnicas

Las habilidades técnicas son aquellas destrezas que se adquieren a través de la formacion
académica, la capacitacion y la experiencia laboral, que deberan estar relacionadas al cargo

que desempenia la persona.
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Habilidades Humanas

Habilidades humanas es la capacidad de saber interactuar de manera correcta y respetuosa
con todos quienes forman parte de nuestro entorno; involucra el tener valores y principios,
tener empatia, trabajar en equipo. Es importante recalcar que por mas titulos y grados

academicos que se pueda tener, estos no garantizan el manejar las habilidades humanas.

Habilidades Conceptuales

Las habilidades conceptuales son las capacidades que una persona posee para identificar y
comprender relaciones abstractas, solucionandolas de manera eficiente, con la creatividad e

innovacion para tomar decisiones y resolver de la mejor manera dichos asuntos complejos.
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8.7 DESARROLLO DE MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA LAS EMPRESAS DEL SECTOR

CARROCERO DE LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA
Gréfico N.-11 MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
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Fuente: Investigacion propia (2018)

Elaborado por: Cambo Lucia




8.8 Descripcidn de las fases

FASE I: En esta fase se realiza un diagnostico y un analisis de las empresas del sector

carrocero de la provincia de Tungurahua.

FASE Il: En esta fase se detalla las competencias necesarias para desempefar

exitosamente una funcion para el sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

FASE Il1: En esta fase de disefiard un modelo de ficha para el perfil del cargo en las
empresas del sector carrocero de la provincia de Tungurahua.

FASE 1V: En esta fase del modelo de gestién por competencias se disefia un plan de
desarrollo de competencias que estad conformado por tres ejes, el primero es el proceso
de reclutamiento, seleccion e induccién el segundo el proceso de evaluacion y el

tercero el plan de capacitacion y desarrollo.

FASE V: En esta fase se indicara como es el proceso de socializacion y ejecucion del
modelo gestion por competencias para el sector carrocero de la provincia de

Tungurahua.

FASE VI: Con el modelo ya disefiado es importante el seguimiento y la evaluacion,
para ello en esta fase se disefia una matriz que permite a los involucrados evaluar el

cumplimento de las fases del modelo.

FASE |: DIAGNOSTICO Y ANALISIS

El sector carrocero se dedica a la fabricacion de carrocerias en vehiculos tipo bus y
furgonetas principalmente, la carroceria o latoneria es la parte del vehiculo en la que
reposan los pasajeros o la carga. La industria carrocera ecuatoriana se especializa sobre
todo en la fabricacidn de furgones y buses, estos tienen una carroceria formada por dos

estructuras, el bastidor o chasis y la carroceria.

El chasis independiente es el que soporta todo el peso, las fuerzas del motor y de la
transmision. A mas de fabricantes de carrocerias para buses, en el pais existen varias
unidades industriales dedicadas a la construccion de furgones, plataformas, camas

bajas, volteos, transportadores de vehiculos, volquetes y méas unidades especializadas
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pero el volumen méas grande de produccion corresponde a las estructuras carroceras
para buses, produciendo en promedio 127 buses mensuales a un precio promedio entre
USD 50y 70 mil. (CANFAC, 2016).

Cabe sefialar que, en el ultimo afio, las condiciones para el mercado carrocero en el
Ecuador no han sido las mejores, ya que, de acuerdo con datos de la Cadmara de la
Industria Automotriz Ecuatoriana, 891 buses, entre nacionales e importados, se
vendieron entre enero y julio de 2016. Esa cantidad represento una reduccion del 35%
con respecto al mismo periodo del afio pasado, en el que se comercializaron 1 371
unidades.

La primera empresa carrocera metalica del pais fue Thomas, junto con Superior y
Guimsa ubicadas en Pichincha, provincia que también posee un fuerte nimero de
fabricas carroceras. Estas empresas contribuyeron a la generacion de mano de obra
especializada donde muchos ex empleados pudieron formar sus propios talleres
asentandose entre Pichincha y Tungurahua. Es asi que nacieron las fabricas: Varma,
Cepeda, Picosa, Carrocerias Solis, Patricio Cepeda, Carrocerias Altamirano, IMPA,

Alme,Jacome, entre otras como las mas representativas del pais
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Tabla N.- 27 Total de empresas asociadas a la CANFAC (2016)

POBLACION

N.- | Nombre de las Carrocerias Gerente | Empleados
1| Cepeda 1 30
2 | Carrocerias Metélica 1 12
3 | Carrocerias Metélicas Lemans 1 10
4 | Altamirano 1 19
5 | Carrocerias Metélicas Solis 1 20
6| Varma 1 105
7 | Pérez 1 27
8 | Metélica Sanabria 1 25
9| Copsa 1 25
10 | Cepsa 1 26
11 | Jacome 1 15
12 | Carrocerias Anibal 1 37
13| M&L 1 14
14| IMPA 1 31
15 | Carrocerias Patricio Cepeda 1 67
16 | Picosa 1 96
17 | Alme 1 15
18 | Metalica Paper’s 1 22
19| Santa Cruz 1 97
Total 19 693

Fuente: CANFAC (2016)
Elaborado por: Cambo Lucia

Buscando un crecimiento sostenible del sector, el gobierno actual ha fortalecido a la
industria a través de politicas de apoyo tanto para la adquisicion de materias primas,
centros de fomento industrial, facilidades financieras y un nivel de proteccién
posicionandolo como sector estratégico dentro de la transformacion de la matriz
productiva, sin embargo aun hay mucho por hacer considerando que la mayoria de

insumos son importados partiendo del chasis que es el insumo mas importante para
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que la industria carrocera pueda desarrollarse, esto hace necesario generar propuestas
y alternativas de politicas que permitan el fortalecimiento de la industria tanto en
volumenes de produccién como en capacidad tecnoldgica, calidad, innovacion y

mejora continua.

FASE 11: DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Todas las empresas nos regimos por las normativas emitidas por el Ministerio de
Trabajo, misma que establece un diccionario de competencias con un total de 34
técnicas y 8 conductuales, cada una con su respectivo nivel y comportamiento
observable. Al ser un modelo de gestion por competencias para el sector carrocero de
la provincia de Tungurahua hemos seleccionado 16 competencias técnicas y 6
competencias conductuales, y optando solamente los niveles alto; esta seleccion de
competencias se las hizo con un analisis, considerando a las que han sido seleccionadas
las de mayor relevancia e importancia para los cargos en el sector carrocero de la
provincia de Tungurahua, estas competencias y el nivel se debe a la responsabilidad y

el esfuerzo que tiene el ocupar un cargo dentro de las empresas.
DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

Tabla N.- 28 DICCIONARIO DE COMPETENCIAS
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Tabla N.- 29 DICCIONARIO DE COMPETENCIAS TECNICAS

DENOMINACION DE LA

COMPETENCIA

COMPETENCIAS TECNICAS

DEFINICION

NIVEL 1

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

93

Es la capacidad para dirigir, analizar y evaluar el
desempeno actual y potencial de los colaboradores . L, . . . L
. . > Ul Realiza una proyeccion de posibles necesidades de recursos humanos considerando distintos
Desarrollo estratégico del y definir e implementar acciones de desarrollo para ) i i L » B
1 _ Alto escenarios a largo plazo. Tiene un papel activo en la definicion de las politicas en funcién del
Talento Humano las personas y equipos en el marco de las e .
. o analisis estratégico.
estrategias de la organizacion, adoptando un rol de
facilitador y guia
i . . Ofrecer guias / sugerencias a los demas para que Asesora a las autoridades de la institucion en materia de su competencia, generando politicas
2 Orientacién / Asesoramiento N Alto ) ] N
tomen decisiones. y estrategias que permitan tomar decisiones acertadas.
Es la habilidad para comprender rapidamente los
cambios del entorno, con el propdsito de identificar Comprende rapidamente los cambios del entorno, las oportunidades, amenazas, fortalezas y
3 Pensamiento Estratégico acciones estratégicas. Incluye la capacidad para Alto debilidades de su organizacién / unidad o proceso/ proyecto y establece directrices estratégicas
saber cuando hay que mejorar planes, programas y para la aprobacion de planes, programas y otros.
proyectos.
Es la capacidad de determinar eficazmente las
metas y prioridades de sus planes o proyectos, Anticipa los puntos criticos de una situacion o problema, desarrollando estrategias a largo plazo,
o . Y, estipulando la accién, los plazos y los recursos acciones de control, mecanismos de coordinacion y verificando informacion para la aprobacion
4 Planificacion y Gestion ) i Ny Alto ] o ) ) i
requeridos. Incluye la instrumentacion de de diferentes proyectos, programas y otros. Es capaz de administrar simultaneamente diversos
mecanismos de seguimiento y verificacion de la proyectos complejos.
informacion.
Generar varias formas o alternativas para desarrollar . . .
., ) Desarrolla planes, programas o proyectos alternativos para solucionar problemas estratégicos
5 Generacion de Ideas planes, programas, proyectos y solucionar Alto o
organizacionales.
problemas.
. Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o . .
6 Monitoreo y Control ) Alto Analiza y corrige documentos.
haciendo algo.




Aplicar o crear nuevos conceptos para la solucion

de problemas complejos, asi como para el desarrollo

Desarrolla conceptos nuevos para solucionar conflictos o para el desarrollo de proyectos,

planes organizacionales y otros . Hace que las situaciones o ideas complejas estén claras, sean

7 Pensamiento Conceptual de proyectos, planes organizacionales y otros. Alto . . . . 5
L . . simples y comprensibles. Integra ideas, datos clave y observaciones, presentandolos en forma
Incluye la utilizacion de razonamiento creativo,
. . clara y util.
inductivo o conceptual.
Es la capacidad de reconocer la informacion
Habilidad Analitica significativa, buscar y coordinar los datos relevantes.
T .. . Se puede incluir aqui la habilidad para analizar y . L . " L
8 (analisis de prioridad, criterio i ] o Alto Realiza analisis l6gicos para identificar los problemas fundamentales de la organizacion.
presentar datos financieros y estadisticos y para
légico, sentido comun) establecer conexiones relevantes entre datos
numeéricos.
. .. .. Encontrar formas de estructurar o clasificar distintos . . . ., ., .
9 Organizacion de la Informacion i i y Alto Define niveles de informacion para la gestion de una unidad o proceso.
niveles de informacion.
Pone en marcha personalmente sistemas o practicas que permiten recoger informacién
. .., . Conocer como localizar e identificar informacion . . . . ) o ) . y
10 Recopilacién de Informacién o Alto esencial de forma habitual (ejemplo reuniones informales periodicas). Analiza la informacion
esencial.
recopilada.
Obtener y cuidar el uso apropiado de equipos,
11 Manejo de Recursos Materiales locales, accesorios y materiales necesarios para Alto Evalla los contratos de provision de recursos materiales para la institucion.
realizar ciertas actividades.
. L. Utilizar la légica y el andlisis para identificar la Analiza, determina y cuestiona la viabilidad de aplicacién de leyes, reglamentos, normas,
12 Pensamiento Critico N o Alto _ , )
fortaleza o debilidad de enfoques o proposiciones. sistemas y otros, aplicando la logica.
Analizar o descomponer informacion y detectar Realiza analisis extremadamente complejos, organizando y secuenciando un problema o
13 Pensamiento Analitico tendencias, patrones, relaciones, causas, efectos, Alto situacion, estableciendo causas de hecho, o varias consecuencias de accion. Anticipa los
etc. obstaculos y planifica los siguientes pasos.
. . - Identifica los problemas que impiden el cumplimiento de los objetivos y metas planteados en el
14 Identificacion de Problemas Identificar la naturaleza de un problema. Alto S ] )
plan operativo institucional y redefine las estrategias.
e q Determinar cuando han ocurrido cambios
Percepcion de Sistemas y ; i o Identifica la manera en como un cambio de leyes o de situaciones distintas afectara a la
15 importantes en un sistema organizacional o cuando Alto

Entorno

ocurriran.

organizacion.
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. . . Disefiar o redisefiar tareas, estructuras y flujos de Disefia o redisefia la estructura, los procesos organizacionales y las atribuciones y
Organizacién de Sistemas _ Alto . .
trabajo. responsabilidades de los puestos de trabajo.

; ) - ) Implementa programas de mantenimiento preventivo y correctivo. Determina el tipo de
— . Ejecutar rutinas de mantenimiento y determinar o . . . » . .
Mantenimiento de Equipos ) . o i Alto mantenimiento que requieren los equipos informaticos, maquinarias y otros de las unidades o
cuando y qué tipo de mantenimiento es requerido.

procesos organizacionales.

Fuente: Ministerio del Trabajo (2011)

TablaN.-30 DICCIONARIO DE COMPETENCIAS CONDUCTUALES

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

DENOMINACION DE LA
COMPETENCIA

DEFINICION COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacién. Resuelve los conflictos que se
. . Es el interés de cooperar y trabajar de manera . . . .
1 Trabajo en Equipo _ Alto puedan producir dentro del equipo. Se considera que es un referente en el manejo de
coordinada con los demas.
equipos de trabajo. Promueve el trabajo en equipo con otras areas de la organizacion.

Es el esfuerzo por trabajar adecuadamente,

. . ; . Realiza las acciones necesarias para cumplir con las metas propuestas. Desarrolla y
2 Orientacion a los Resultados tendiendo al logro de estandares de Alto

: modifica procesos organizacionales que contribuyan a mejorar la eficiencia.
excelencia.

Es la capacidad para adaptarse y trabajar en - . . . .
o o ; - Modifica las acciones para responder a los cambios organizacionales o de prioridades.
3 Flexibilidad distintas y variadas situaciones y con Alto : L
. Propone mejoras para la organizacion.
personas o0 grupos diversos.

Es la capacidad para comprender e interpretar

. i i i Identifica las razones que motivan determinados comportamientos en los grupos de

Conocimiento del Entorno las relaciones de poder e influencia en la q p grup

4 . . institucion o en otras instituciones, clientes o Alto trabajo, los problemas de fondo de las unidades o procesos, oportunidades o fuerzas

Organizacional :
proveedores, etc. Incluye la capacidad de de poder que los afectan.

preveer la forma que los nuevo
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Fuente: Ministerio del Trabajo (2011)
Elaborado por: Cambo Lucia
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FASE I11: ANALISIS DE DESCRIPCION Y VALORACION DE PUESTOS

Las empresas del sector carrocero de la provincia de Tungurahua no cuentan con un
manual de descripcion y valoracion y clasificacion de puestos. Todas las
organizaciones tienen reglas y Normas para cubrir ciertos cargos de alto rango por eso,
es importante establecer ciertas caracteristicas que deben cumplir estos cargos, para
realizar un adecuado proceso de seleccion, es por ello que para este caso no
proponemos implementar una ficha en el Manual de Puestos, mas bien implementar
en las empresas del sector carrocero ciertos requisitos adicionales que deben cumplir

estos cargos.
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Tabla N.- 31 Formato de ficha de puesto

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

0000 '
8662 Trabajo

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3. RELACION INTERNA Y EXTERNA

4. INSTRUCCION FORMAIL REQUERIDA

Cadigo:

Denominacion del puesto:

Nivel:

Unidad:

Rol:

RMU:

Clientes internos

Clientes externos

Nivel de

instruccion

Area de

conocimiento

2.MISION

5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Tiempo de experiencia

Especificidad de la Experiencia

6. CAPACITACION REQUERIDA

Tematica especifica y conocimiento adicionales

7. ACTIVIDAD ESENCIALES

8. Conocimiento adicionales
relacionado a las actividades
Esenciales

9. COMPETENCIA TECNICAS

Competencias Nivel Comportamiento observable

10. Competencias conductuales

Competencias Nivel Comportamiento observable

Fuente: Ministerio del Trabajo (2011)

Elaborado por: Cambo Lucia
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DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

0000 7=
0000 Trabajo

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3. RELACION INTERNA Y EXTERNA

4. INSTRUCCION FORMAIL REQUERIDA

Cadigo: Equipo de trabajo Nivel de
Denominacion del puesto: | Asistente de Talento Humano Administracion del Talento Humano instruccion Tercer Nivel
Nivel: Profesional Responsables, trabajo en quipo
Recursos Humanos,
Administracion Técnica del Talento Administracion, procesos y
Unidad: Humano Area de carreras a fines.
Rol: Ejecucion de apoyo y tecnolégico conocimiento
RMU: $1.200
2.MISION 5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Ejecutar actividades de Talento Humano a través de la

apoyo en el desarrollo en la ~ c0laboracion eficiente en los

gestion el que integran

Tiempo de experiencia

Hasta un afio

Especificidad de la Experiencia

Manejo de ndmina de Identificaciones de necesidades

personal, de capacion

6. CAPACITACION REQUERIDA

Temética especifica y conocimiento adicionales

Gestion por

competencias

7. ACTIVIDAD ESENCIALES

8. Conocimiento adicionales

9. COMPETENCIA TECNICAS

relacionado a las actividades Competencias Nivel Comportamiento observable
Esenciales
Asistir en desarrollo de Operacion de los subsistemas de Recursos Realiza una proyeccion de
los procesos de Humanos posibles necesidades de rrhh
Seleccion de Personal, Capacitacion, Induccion y Elaboracion de informes técnicos de Desarrollo estratégico del considerando distintos escenarios
Evaluacion de Desarrollo, Clasificacion Recursos Humanos. Talento Humano Alto a largo plazo.
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10. Competencias conductuales

Competencias Nivel Comportamiento observable
Brinda sus conocimientos y
Administracion de experiencias, actuando como
Sueldos, Programas de agente de cambio y propagador de
Incentivos y Beneficios Aprendizaje Continuo Alto nuevas ideas y tecnologias

Fuente: Ministerio del Trabajo (2011)
Elaborado por: Cambo Lucia
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FASE IV: PLAN DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Para el plan de desarrollo de competencias para las empresas del sector carrocero de la provincia
de Tungurahua vamos a disefiar y ejecutar procesos de induccién para los trabajadores, donde se

evaluard el perfil, las competencias y las habilidades requeridas para el cargo.

Graéfico N.-12 Plan de desarrollo de competencias

PIan@lo de

Competencias para las
empresas del sector
carrocero de la provincia de

= = N

reclutamiento, Capacitaciony iy
) ., Evaluacion
Seleccidn e Induccion desarrollo

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Cambo Lucia

Reclutamiento, seleccion e Induccion

Las empresas del sector carrocero deben detectar los conocimientos, habilidades y capacidades

necesarias para un desempefio adecuado en el puesto de trabajo.

Esta competencia se considera correcta y debera continuar asi, pero es necesario que exista un
adecuado proceso de reclutamiento, seleccién e induccion del personal. Cuando exista una vacante
de un cargo se considera importante realizar una convocatoria a nivel nacional a través de la pagina
web institucional, ya que al tener remuneraciones altamente competitivas serd llamativo para la

sociedad.

Posteriormente los procesos de seleccion deben ser a través de la revision la hoja de vida, que
cumplan el perfil requerido para los cargos y que se realice una entrevista por parte del

Departamento de RRHH vy Jefes de area.

Es importante para las empresas del sector carrocero se programe un mes por horas de induccién

para que conozca las responsabilidades, la mision, los objetivos.
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Tabla N.-33 Reclutamiento, Seleccion e Induccién

RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION

AUTORIDADES DE AUTORIDADES DE INDOLE
FASES INDOLE ACADENMICO
AMINSTRATIVO
REHH Crerencia Administracion RRHH
Interno-
Externo{publicaciones | Internc{base del personal
Reclutamiento | piginas web) actual)

revision v andlisis de hoja de vida

Entrevista por parte del departamento de REHH
Seleccion para conocer las competencias téenicas -conductuales

Decision final de designacion de acuerdo al cargo

Induccién de un mes a
través del Induccion de 3 semanas a  Induccidn de un mes a través
Induccidn administrador través del gerente gerente v administrador

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Cambo Lucia

Capacitacion y Desarrollo:

No existe un plan de capacitacion y desarrollo para los trabajadores del sector carrocero de la
provincia de Tungurahua. Para ello se propone 4 fases en este item:

Grafico N.-13 Fases de la Capacitacion

. *En primer lugar debemos hacer un analizis v conocer las necesidades los trabajadores del sector carrocere
L _} | spara saber que dreas son las que ze deben mejorar, va sean estas en conociminetos técnicos, competencias o ‘
oo habilidades.

v las fechas estimadas

E;%‘ / *Una vez que conocemos las necesidades, planificamos al plan de capacitacion con tematicas que son necesarias

«Ponemis en marcha el plande capacitacion, buscando los mejores capacitadoresz y restando las tématicas v la
fechas yva sstablecidas

i?'m / «Una vez que va se ejecutd cada capacitacion, el perzonal cpacitado esta en la obligacion de compartir los
. 1 conociminetos adquiridos con &l personal que esta a su cargo.

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Cambo Lucia
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Evaluacién:

Si no evaluamos el desempefio, las competencias y las habilidades, y la capacitacion brindada,
nunca sabremos su desenvolvimiento dentro de su entorno laboral, y no podremos implementar

estrategias de mejora tanto para la empresa.

FASE V: SOCIALIZACION Y EJECUCION

Socializacion:

Disefiada todas las fases anteriores es sumamente importante que todos los involucrados en el
modelo de gestion por competencias conozcan cada una de las fases que lo integran a través de

una reunion presencial.

Aqui se detallard y se explicard minuciosamente cada una de las fases, y se resolvera preguntas
que tengas todos los involucrados, ademas se podra incluir a observaciones y propuesta que
permitan al modelo de gestion por competencias ser cada vez mas perfectible. Esta socializacion
la encabezara Gerentes, Administrador y el departamento de RRHH. Posteriormente es necesario

del Gerente, para que sea ejecutado.

Ejecucion: Una vez aprobado por el maximo gerente deberad ser ejecutado, el responsable el

departamento de Talento Humano, se debera respetar cada una de las fases.

FASE VI: SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Todo proceso dentro de una organizacion debe tener un adecuado seguimiento, control y una
evaluacion, de esta manera podemos conocer si esta se esta ejecutando de una manera adecuada y

si se esta cumpliendo los objetivos y las fases de dicho proceso.

na vez que finalicen las fases es necesario evaluar todo el proceso, para conocer si se cumplio con
todo y realizar mejores en caso de ser necesarias, el seguimiento que se realiz6 en cada una de las
fases servira para mejorar el modelo, ademas se sugiere que el modelo sea evaluado al menos una

vez al afo.
Herramientas a usar:

Se disefia una matriz de seguimiento y evaluacion del modelo de gestion por competencias para el

personal del sector carrocero de la provincia de Tungurahua, que mediante una escala de Likert se
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califica el cumplimento de cada una de las fases del modelo, permitiendo ademéas plantear

conclusiones y recomendaciones, la matriz se plantea a continuacion:
MATRIZ DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

Tabla N.- 34 Matriz de seguimiento y evaluacion

EMPRESAS CARROCERAS DE LA PROVINICA DE

TUNGURAHUA
DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO
MATRIZ DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
RESPONSABLE: CARGO: PERIODO:
FASES CUMPLIMIENTO
ALGUNA | CASI
SIEMPRE CASI SIEMPRE VEZ NUNCA | NUNCA
FASE |
FASE 11
FASE 1l
FASE IV
FASE V
FASE VI
TOTAL

CONCLUSIONES:

RECOMENDACIONES:

FIRMA DE RESPONSABLE DE
EVALUAR:

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Cambo Lucia
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Prevision de la Evaluacion

Tabla N.-35 Prevision de la evaluacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢ Quién solicita evaluar?

Los gerentes, los administradores y el
departamento de Talento Humano del sector

carrocero de la provincia de Tungurahua.

¢Para qué evaluar?

Para evidenciar la que las actividades
planteadas se estan desarrollando con éxito y

eficacia.

¢ Qué evaluar?

Las actividades planteadas en la propuesta del

proyecto.

¢ Coémo evaluar?

Con analisis meticulosos en cada una de las

actividades planteadas.

¢Quién evalua?

Cambo Elvia Lucia

¢Cuando evaluar?

Durante y después de la ejecucién de las

actividades planteadas

¢Donde evaluar?

En las empresas del sector carrocero de la
provincia de Tungurahua.

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Cambo Lucia
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Anexo. - 2 Autorizacion de la CANFAC para ingresar a las carrocerias de Tungurahua

e = CANFAC

Tatincantes de Carrocerns

Ambato, 26 de febrero del 2018

Estimados Sefores
SOCIOS DE CANFAC
Presente.-

De mi consideracion:

Por el presente me dirijo a usted en mi calidad de Presidente, para solicitar muy
comedidamente su apoyo con informacion que requiere La Srta. Cambo Allas Elvia Lucia,
Cambo Allas Sara Elizabeth y Celia Lourdes Punina Chisa, estudiantes de la Universidad
Técnica de Ambato, facultad de Ciencias Administrativas, Carrera de Organizacién de
Empresas, informacion acerca del sector carrocero que se realizara mediante una
encuesta, para ejecutar el proyecto de investigacién de tesis en el tema, “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA PRODUCTIVIDAD DEL SECTOR CARROCERO DE LA
PROVINCIA DE TUNGURAHUA".

Conociendo su deseo de apoyar a la academia y por ende al desarrollo del sector, hago
esta peticion seguros de su acogida, agradezco y suscribo.

Atentamente,

Vjiz)/ ~ CANFAC

Tlgo. Victor Hugo Cepeda
PRESIDENTE DE LA CANFAC

————————————————————————————

Direccién: Av. Rodrigo Pachano y Montalvo Edif. Plaza Ficoa Of. N? 309 Telf. 593-03 - 2425614 /0968282033
Email: dejecutiva@canfacecuador.com /info@canfacecuador.com www.canfacecuador.com
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Anexo 3.- Modelo de encuesta

]

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO {' .'\.
FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS o Pafubity
ORGANIZACION DE EMPRESAS . ~-~/
ENCUESTA

Dirigida para ¢l personal operativo del Sector Carrocero de la Provincia de Tungurahus
OWIETIVO:
Determinar de qué formm (nfluye o) clima organisscional en In productivided Iaboral del sector carrocern de |n provinols de
T garndies,

INSTRUCCIONES:
Murgue con uns X" las preguntas pleatesdas gue uwsted crea mis convenlente,
1. (Comiders usted que fos espacion de trabajo son 7. (Comidern usted que trabajar en equipo evita

sproplados pars cealienr sus sctividades conflictos lnbornles?
Inborales? 1. Slempre
I Muy apropisda 2. Casl slempre
1. Apropisda 3, Ocaslonalments
3, Niapropiada ni inspropinds g 4. Casinunca
4 Inapropinda 5. Nunca
5. Muy innpropisda 8. (Qué Muctores comsidern usted que sfectsn
2. 2Qué Mactores considers usted que mis Influyen B directamente el desempefio laboral?
parn ol desempedo lnboral? (seleccione 1) 1. Problemas fumilinres
1. Condiciones inadecusdas 2. Problemas de salud
: :::p-emonquobdna la empresa (] P rmw* . o
8. Actitud laboral negative 9. iS¢ adapin fhcilmente al ambiente de trabajo de
3. iCwhndo weted rvenliza wus netividades se "
encuentra motivado? 1. Siempro
1. 8 2. Canisiempre
2. Caai viempre 3. Ocnsionakients
2 4. Cani nunca
3. Ovasionalmente - Niaba
4. Casi nunce 10,
8. Nusos L iPosee los recursos necesarios pars desarrollar
4. ;Conskiers wated que la rotackda del personal " habiidades? 0
afecta directamente el desempeno laboral? 1. Siempre
1-Slempre 2. Caal siempre .
2. Cai viempre 3. Ocasionalmente E
3 -Ocasionalmente 4. Caal nunea
:: Casi nuncs 5. Nunca (]
Nunca 11.;Como ealifica usted In tecnologia que tiene In
S, (Cudlen son lan sctividades que realiza In empresn  pars  desarvollar  sus  habilidades
empress pars mejorar el ambiente de trabajo? labornles?
1. Capacitaciones permanenies 1. Bxoelents
2. Reducir ln roteidn dal personal (. 2, Muy Buena
3, Buens comunicactdn entre ol personal 3. Buena
4. Proporciona tareas equitstivas @ 4. Regular
& Haabilidad Laboral 8. Mala
6. (Cudles comnidern wsted gque  ayudaria ha
mejorar el smblente laboral? 12, L Como ealificn unted el lidernego del jefe de dren
1. Trabajo en equipo parn ol desempedio lnboral?
2, Teo justo al personal
e et gk ﬁ i D =
4. Distribucién del espacio adecusdo 2. Muy busno
8. Capacitacion y desarrollo personal (] 3. Bueno [
4. Rogular [
. Malo 1

GRACIAS POR U COLABORACION
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Anexo 4.- Modelo de entrevista

uau-.,,»
f‘“"» !
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO i '4““;’/

FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ORGANIZACION DE EMPRESAS
Entrevista dirigida al Gerente de Is empresa del Sector Carrocero de Ia Provincia de Tungurahua

I- OBJETIVO:

* Identificar de qué forma influye ¢l clima organizacional en la productividad del sector carrocero de 1a provincin
de Tungumhua,
1L INSTRUCCION

« Conteste de forma clara y precisa

* Toda la mformacién obtenida seri de absoluta reserva con el tnico objetivo de investigacion unjversinno.

1.- {Considera usted que ¢l clima organizacional influye en la productividad de la organizacién y la satisfaccién de los
Colaboradores?

2.+ (Qué estrategas realiza pama que Jos colaborsdores contribuyan a la productividad?

3.~ | Qué factores considera usted que mas afectan al clima organizacional y como usted ha tenido buenos resultados?

4.~ $Qué gestiones se han efectuado pam mejorar la produccidn sin descuidar el personal?

5.- {Cémo califica el proceso de seleccion del personal en ls empresa que usted labora y qué pruebas aplica para el
mismo?

6.- (Considera usted que la motivacion es un factor principul par que exista baja productividsd y como usted incentiva
# los colaborndores?

7.~ ;Considera usted que s rotacién del personul es motivo de inestabilidad Iaboral y se produzco estrés laboral?

8- ,Cull & su objetivo mensual de produccion y que estrategias utilizaria para sumentar la produccitn?
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Validacion de las encuesta y entrevista

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO
Curestionntio dirighido sl persone! operative del sector
Turrgarm e

e bw prrovineis de

APRECIACION CUALITATIVA

CRITERIOS T || Ueeslened r~ 2

! SEEESS———

Prasentacidn dal inatrurmento
Cloe it mr b redlwce ion de los e ;
Pertinencie de e veriabie con lee indicedores / i N =

— asi = — = — —
;"""L“ll:')' :‘6 E' V| — /

c.: —~ Q.((' Q/iw:\ ~\_W,‘7l-\_) - Cee \(A--la-'*—!

Vel mto por l

Frotes i | R = SR
Lumar de Trabajo (&) fA

Cargm e dese e Na ' ‘\..".— > o A B
—Cﬁgry'm e validme i ’,5 't, »1{_: 3 / '-»l / 2> [3

ey - '7‘./ Z

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Cuestionario dirigido al parsonal operative de! sector carrocero de la provincia de

Tungurahua,
APRECIACION CUALITATIVA
CRITERIOS Excatonts Buenoc Aeguiar Deficiente
Prasantacidn del instrumento P 2
— - SR—
Claridad en la redaccidn de los iteams ,." L
Purtinuncie de (s veriable con los iIndicadores (7| -
Rolevancie del contenido - - / -
il I
Factibilidad de la aplicacidn i /

Observaciones:

C— —n— n,\ o W&D /7 Z'—A4 '/f"'-'"b'("" J

(Vaidado pori ==————= 1 '.,._3 Arboas FTGvtovee o ¥

Profashin:

R Y Lovesvr i - 1
Lugsr de Trabajo- -~ T P\ )
Cargo que desempefa: ' - c-C 1,5,
Luger vy Fecha de validacian: h‘_‘x .{\, &3 ] o) )1‘) a
Flrma:
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Cuestionario dirigido al personal cperativo del sector carrocero de la provincia de Tungurabus.

APRECIACION CUALITATIVA

CRITERIOS = Regular Deficiante

Presentecidn del Instrumento

Claridad en la redaccian de los itarms

Pertinencia de |la variable con los Indicadores

Rl 1

falavancia del contenido

Factibilidad de la aplicackdn

N

Chservaciones: | Mivesy laba copiel W»’«w\c) Inilemrentt on ok InNICE> de mudmalfvin propiss,
Crmetrinw [ oaWhty geanO ™20
Vuad?fomy wRadrncrenn Praagaels = 504
tafow o s S lon pea ot

Cndse o>

Validado por: l

Profesicn:

Lugar de Trabajo:

Cargo que desempefio:

Lugar y Fecha de valldacion: o

e « &.‘L%—.,-, : )

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Cusstionario dirigido sl personal operativa del sector carrocero de la provincis de Tungurahus,

APRECIACION CUALITATIVA

CRITERIOS fxcetente Buenc Regular | Deficente
Presantacidn del Instrurmnmento
Claridad en s redaccion de los ltems ?‘/
Pertinencis de la variable con los indicadores >
Factibilidad de s aplicacion 7/'

Observacionas: AW Wi Cepthl LMW) Uniierrenit en o Gl e eabaluoe Propacs
SopuaMane. 34 Lo Doww ves. Toainacrnes P Dewed Yoo ancaeort
Cuelt o onceber, vEAPELI L gem Yeu e TS P omdos,
e o T ey w-q%

Validado por: ] = =
L STV R ER S T S T . T £ T SR—
Profesian: -
s e PSS —
Lugar de Trabajo:

= PTHCaaAaTng o M—m—ﬂm q
Cargo que deseampefia:

Lugar ha de valldacié
L — Vs &Pmmo;mﬂt

s (e
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