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RESUMEN
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El objetivo del siguiente trabajo es el de diagnosticar el Clima
Organizacional del Grupo Automotriz Outomuro asi como describir las
percepciones de los trabajadores sobre el Clima Organizacional e
identificar el estado del Grupo Automotriz segun las dimensiones
comunicacion, supervision, estructura, condiciones y métodos de trabajo,
integracién y compromiso laboral, siguiendo el planteamiento del modelo
de Litwin y Stinger (1978).

La estrategia de investigacion que se utilizo para este estudio fue la
investigacion evaluativa.

Para la determinacion del diagnostico del Clima Organizacional de esta
organizacion se utilizo el metodo -cuantitativo, focalizado en un
instrumento de Clima Organizacional de una muestra de 71 empleados.

Los resultados obtenidos fueron: un instrumento valido para la medicion
del Clima Organizacional, conocer el clima de la organizacion y construir
junto al cliente un plan de accion para mejorar la condicion actual de la
empresa. La mayoria de los empleados encuestados manifestaron estar
insatisfechos con los beneficios que reciben de la empresa, asi como por
la falta de comunicacion entre las diferentes empresas del Grupo
Automotriz, por lo que se recomendd: mejorar los beneficios de los
empleados (HCM, bonos, ajustes salariales, escalas, etc.), asi como
realizar un plan de Comunicacion Interna donde estén involucradas todas
las empresas pertenecientes al Grupo Automotriz Outomuro, ademas de
realizar reuniones periddicas de todos los Gerentes de Operaciones de
los diferentes concesionarios.

Palabras claves: Clima Organizacional, Comunicacion, Estructura,
Supervision, Condiciones y Métodos de Trabajo, Integracion vy
Compromiso Laboral.




INTRODUCCION

El Clima Organizacional es el resultado del disefio de la organizacion, es
importante estudiarlo y tomarlo en cuenta porque es un reflejo sobre las
motivaciones y satisfacciones de sus miembros asi como de su
correspondiente comportamiento. El comportamiento tiene una gran
variedad de consecuencias en la productividad, satisfaccion, rotacion y

adaptacion de los miembros de la organizacion.

Existe preocupacion por parte de los lideres acerca de la forma mas
conveniente para lograr que los diferentes miembros de las
organizaciones trabajen con mayor efectividad, logren nuevas metas y
mejoren continuamente. De alli la importancia que tiene para la
organizacion poder contar con un diagnostico de las variables que
integran el Clima Organizacional y que reflejan la percepcion de sus

miembros.

Si se logra que estos grupos funcionen y perciban un clima donde sean
valorados, motivados por la participacion, donde exista plena confianza y
comunicacion abierta, donde todos trabajen como equipo para lograr las
metas y objetivos, no habra duda que aumentard la eficacia de la

organizacion y habra una mejor disposicion frente al cambio.

El talento humano es el elemento clave en cualquier proceso de cambio y
en el aumento de la productividad y competitividad de las organizaciones,
ésta es una realidad de la que esta consciente el Grupo Automotriz

QOutomuro.

En tal sentido, la finalidad de esta investigacion se reflejé en diagnosticar
el Clima Organizacional en el Grupo Automotriz Outomuro, para asi
poder identificar sus areas de oportunidad para poder abordarlas con

propuestas de mejora para todo su personal. Tal informacion se
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determiné a través del estudio de las variables: Comunicacién, Estructura,
Supervision, Condiciones y Métodos de Trabajo, Integracion y
Compromiso Laboral, desarrolladas en base al Modelo de Clima

Organizacional de Litwin y Stringer.

El siguiente trabajo de investigacion se estructuré en seis capitulos:

En el primer capitulo se trabajo el planteamiento del problema y se
expuso la importancia de realizar un estudio de Clima Organizacional.
Posteriormente se plantean las razones por las cudles es importante
realizar este tipo de investigacion y finalmente se plantean los objetivos
generales y especificos de la investigacion, los cuales determinaron el

rumbo del estudio.

El segundo capitulo esta compuesto por el marco organizacional, donde
se detalld, la historia, vision, mision, valores, objetivos y estructura

organizacional del Grupo Automotriz OQutomuro.

El tercer capitulo refleja algunas investigaciones de Clima Organizacional
realizadas en el pais y una experiencia realizada en México, como
antecedentes, ademas de las bases tedricas que sustentan Ila
investigacion y permitio entender el concepto de Clima Organizacional,
entendiendo inicialmente el diagnostico organizacional, el desarrollo
Organizacion, asi como el detalle y adaptacién del modelo de Litwin y

Stringer.

El cuarto capitulo contiene todo el marco metodolégico, donde se senalo
el tipo de investigacion, las técnicas utilizadas para la recoleccion de los
datos. Se determiné la muestra, Ia poblacion, asi como los procedimientos

que se siguieron y la operacionalizacion de las variables.
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El quinto capitulo muestra los resultados obtenidos en el diagnéstico
realizado luego de aplicar el instrumento, tanto con las preguntas
cerradas del cuestionario (38 preguntas) asi como con las preguntas
abiertas (2/ P39 y P40).

El sexto y ultimo capitulo presenta las conclusiones y recomendaciones
dadas al Grupo Automotriz Outomuro, luego del analisis de los resultados
con la intencidn de realizar una intervencion en los aspectos mas criticos

de los resultados.

Finalmente se muestran las referencias bibliograficas y los anexos que

complementan la investigacion.
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CAPITULO |
1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1- EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

El Grupo Automotriz Outomuro es una empresa que lleva mas de 40 anos
en el mercado automotor y ha venido creciendo sustancialmente, lo que lo
obligd a contratar los servicios de la empresa de servicio de apoyo
empresarial SAECA, dedicada a manejar toda la parte administrativa del

Grupo Automotriz.

SAECA tiene 4 afios que inicid sus operaciones en el Grupo Automotriz
gracias a la iniciativa de su director, quien necesitaba centralizar el
manejo, contratacion y servicios del personal de todos los concesionarios
y empresas que forman parte del Grupo Automotriz, integrados en un

corporativo.

Con tan solo cuatro aflos de gestion del corporativo SAECA, el cliente
manifestd que dentro del Grupo Automotriz, se ha presentado una alta
rotacion de personal, siendo mas marcada la tendencia en las areas a
nivel del personal técnico-obrero, asi como la falta de identidad del
personal con la organizaciéon y con las funciones que realiza, falta de
comunicacion, fallas en la estructura organizacional y unificacion de

lineamientos emanados de la direccion.

En este sentido se determiné explorar el Clima Organizacional, entendido
como “‘un conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacion y
las distinguen de ofras (productos, servicios, organigrama, orientacion
economica), b) son relativamente estables en el tiempo, y c) influyen en el
comportamiento de los individuos dentro de la organizacion™ (Brunet
1997), del Grupo Automotriz, el cual esta focalizado en el estudio de las

siguientes dimensiones: Comunicacién,  Supervision,  Estructura,
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Condiciones y Métodos de Trabajo, Integracion y Compromiso Laboral del
personal administrativo que integra la empresa SAECA, asi como, del
personal que integran dos de los Concesionarios ubicados en Caracas:
Lumosa Caracas y Autoking, C.A. Las limitaciones de tiempo y poder
adquisitivo, limitan el diagnéstico en sélo dos concesionarios de los
veintiuno que integran el Grupo Automotriz, tomando los mencionados
anteriormente como muestra para el diagnostico a realizar.

En tal sentido, esta investigacion se centra en responder:

¢Cual es la percepcion del clima en el Grupo Automotriz Outumuro,
focalizado en |Ilas siguientes dimensiones: Comunicacion,
Supervision, Estructura, Condiciones y Meétodos de Trabajo,

Integracion y Compromiso Laboral?

1.2.- JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El estudio del Clima Organizacional es vital a la hora de realizar casi
cualquier investigacion, ya que el mismo representa un concepto global
que integra todos los componentes de una empresa. Viene siendo la
personalidad de la misma, es por ello la importancia que tiene el realizar
una investigacion basada en el Clima Organizacional, ademas permite
comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en
el trabajo y la percepcién del clima que lo rodea, afectando su

satisfaccion, su rendimiento y su aprendizaje.

Segun Brunet (1987), la importancia de estudiar el Clima Organizacional
se resume en tres razones:

o Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuye al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

* |niciar y sostener un cambio que indique los elementos especificos

sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
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e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que

pueden surgir (p 20).

La realizacion de esta investigacion permitio identificar y abordar areas de
mejoras, asi como proponer acciones en el sistema laboral desarrollado
en el Grupo Automotriz Qutomuro. Esta identificacion es un aspecto
importante que sirvid para comprender los comportamientos de los

individuos dentro de la organizacion, medirlos y sefialar sus efectos.

Adicionalmente este estudio contribuyd con el afianzamiento del rol del
consultor en DO, permitiendo generar soluciones que puedan ser

aplicadas a otras empresas del sector automotriz.

Y finalmente, esta investigacion, puede servir de base para fomentar
estudios que puedan ser punto de partida para la empresa privada, en
busca de mejoras para los trabajadores, obteniendo como consecuencia
la satisfaccion del cliente externo al ofrecerle un servicio de calidad.
Ademas, los conocimientos adquiridos pueden ser utilizados por otros
investigadores y los datos obtenidos pueden servir de base para la toma

de decisiones en funcion de preparar una intervencion.

1.3.- OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General
Diagnosticar el Clima Organizacional en el Grupo Automotriz Outomuro.

Objetivos Especificos

e Describir las percepciones de los trabajadores del Grupo

Automotriz sobre el Clima Organizacional.
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e Tabular y analizar los datos obtenidos, para la elaboracion del
informe de diagnostico, identificando los puntos fuertes, las areas

de oportunidades de mejora y las fortalezas de la empresa.
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CAPITULO Il
2.- MARCO ORGANIZACIONAL

2.1.- HISTORIA DE LA ORGANIZACION

El Grupo Automotriz Outumuro comenzé hace mas de 40 afos

vendiendo vehiculos en la Av. Principal de Las Mercedes en Caracas.

La primera marca que distribuyé fue FIAT, durante mas de 30 aios,
llegando a ser los primeros de la marca a nivel Nacional, de alli abrieron 3

concesionarios lideres en venta de vehiculos, repuestos y servicios.

Esto desperto el interés por parte de otras marcas y se invirtidé en la
marca japonesa Honda, convirtiéndose asi en Yokomuro Motors.
Desarrollaron una red de concesionarios con presencia en Caracas,
Centro y Occidente del pais: Yokomuro Caracas, Yokomuro Maracaibo,
Auto Young y Yokomuro Valencia; con el correspondiente soporte de
repuestos y servicios técnicos bajo el cumplimiento de los estandares de

las grandes marcas que importaban.

Los altos niveles de productividad en venta y postventa los
convirtieron en punto de referencia de la marca a nivel Nacional y en el
afo 2000, Honda los nombré distribuidores exclusivos para Venezuela, un
salto exponencial para el Grupo dentro de la industria automotriz
venezolana; para operar un negocio de tal magnitud se cre6 Dipromuro,

una empresa del Grupo que conduce este logro.

Las marcas Chrysler, Jeep y Dodge también tienen un lugar en el
Grupo automotriz. En Caracas, Auto Club Los Ruices, con unas modernas
instalaciones que ofrecen mas de 36 puestos de trabajo y en Maracaibo,

con Premier Motors préximamente ubicados en la avenida Bella Vista.

Asi, continuaron creciendo trabajando también con Ford, con una
cuota significativa del mercado, con talleres Ford en Puente Hierro y

Altautos Caracas.
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Estratégicamente ubicado se alza Auto King, concesionario
Mitsubishi, lider en ventas a nivel Nacional tanto de vehiculos como de
repuestos. Auto King ofrece todos los servicios de Postventa, incluyendo

un taller de latoneria y pintura en su planta superior.

El crecimiento no se detuvo y una década los unio a Hyundai, con
el cual estan presentes en Maracaibo, con Taimar Motors y en Caracas,
con Auto Loi, concesionario que proximamente estara ubicado en la
nueva Sede de La Trinidad. Proximamente en Maracaibo se inaugurara

un nuevo concesionario.

Mazda también esta representada por el Grupo Automotriz; la
marca japonesa se expande y se abre un nuevo Concesionario en

Caracas en La Castellana.

VAS Venezuela, importadora exclusiva de las marcas Volkswagen,

Audi y Skoda los nombro concesionarios oficiales para el estado Zulia.

CENTRO VAS MARACAIBO, cuenta con un show room de 900 m2
y 6000m2 de talleres y areas de servicio, con certificacion ISO 9001:
2000. También cuentan con un Centro VAS Ciudad Ojeda.

En la ciudad de Caracas, ofrecen servicios postventa Volkswagen a
través del centro de servicio VAS La Trinidad, donde proximamente

abriran una nueva sede.

La marca francesa Renault lo constato y cuenta con el Grupo para
distribuir sus modelos de autos en Lumovil Caracas y Lumovil Maracaibo,

los cuales cuentan con talleres especializados y almacenes de repuestos.

Respaldados por la marca siguen creciendo y abrieron la primera

sede de Servicio Express Renault Minuto del pais.

Las marcas Premium también cuentan en el Grupo Automotriz;
Mercedes Benz en el Concesionario Auto Club Altamira, y AUDI en la

entrada de la zona norte de Maracaibo.
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Cuentan con un capital humano de mas de 1000 empleados a nivel
nacional. Los 40 afios de labor en Venezuela le ha permitido mantener un

promedio de 10000 clientes mensuales entrando a los establecimientos.

El Grupo Automotriz también cuenta con un servicio de Apoyo
Empresarial, SAECA, dividido en Direcciones de Mercadeo y Calidad,
Recursos Humanos, Administracion, Tesoreria, Contraloria y Compras;
ademas de departamentos de Accesorios, Logistica y Sistemas. SAECA
trabaja como un outsorcing dentro del Grupo Automotriz, que viene siendo

el corporativo dentro de la organizacion.

2.2.- MISION Y VISION

MISION

Ofrecer servicios de venta y postventa de vehiculos automotores,
reconocidos por garantizar calidad y satisfacciéon al cliente del mercado
venezolano (SAECA, 2009).

VISION

Ser el grupo automotriz lider en Venezuela de servicios de venta y
postventa de vehiculos automotores, reconocido por garantizar calidad y

satisfaccion al cliente y a la comunidad (SAECA, 2009).

2.3.- VALORES

¢ Garantizar |la Calidad de Nuestros Servicios y Productos.
s Satisfaccion y atencion a nuestros clientes.

e Veracidad vy eficacia en los Servicios prestados.
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2.4.- OBJETIVOS DE LA CALIDAD

+ Aumentar la satisfaccion del cliente.
*  Mejorar continuamente los procesos de la empresa.

+ Aumentar la rentabilidad y competitividad de la empresa.

2.5.- ESTRUCTURA

El Servicio de Apoyo Empresarial SAECA, C.A. Esta ubicada en la calle,

Elice, Edificio Gelomaca, Piso 6, Oficina 6 A, Chacao.

Empresa perteneciente al Grupo Automotriz, se encarga de reclutar y
seleccionar al Recurso Humano, velando por el bienestar de las
relaciones empleado — empresa y a su vez realizando proyectos de
Cambio Organizacional que genere un alto nivel de compromiso en
cuanto a la Vision, Mision, Valores y Estrategias de Negocios para el
Grupo Automotriz. Por ende, es el encargado de que funcione todo lo
referente a los empleados del Grupo Automotriz Outomuro y es desde
esta empresa, y su relacién con los diferentes concesionarios, donde se

va a focalizar el estudio de este Diagnéstico.

A continuacion se presenta el organigrama de la empresa SAECA, para

dar una mejor vision desde sus espacios internos:
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Figura 1.- ORGANIGRAMA SERVICIO DE APOYO EMPRESARIAL
SAECA, C.A
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Fuente: SAECA/ Recursos Humanos.

De igual manera se presenta el organigrama del concesionario Altautos
(representante de la marca Ford), unos de los concesionarios
pertenecientes al Grupo Automotriz, el cual forma parte de la muestra de

estudio.

La intencion de presentar estos organigramas es mostrar como estan
estructurados los concesionarios dentro del Grupo Automotriz, divididos
en area administrativa (figura 2), area de venta (figura 3) y area de post-

venta (figura 4):
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Figura 2.- ORGANIGRAMA ALTAUTOS/ AREA ADMINISTRATIVA
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Fuente: SAECA/ Recursos Humanos

Figura 3.- ORGANIGRAMA ALTAUTOS / AREA DE VENTAS
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Figura 4.- ORGANIGRAMA ALTAUTOS / AREA DE POST- VENTAS
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2.6.- OTROS ASPECTOS DE INTERES DE LA EMPRESA
2.6.1.- Politicas de la calidad

El Grupo Automotriz tiene como compromiso satisfacer las necesidades
de los clientes, a través del mejoramiento continuo en la comercializacion
de vehiculos nuevos, repuestos, accesorios y servicios automotrices, y la

eficacia del sistema de gestion de la calidad.
2.6.2.- Codigo de ética

Estan comprometidos a propiciar un ambiente generador de confianza y
respeto, en el cual todos son una familia que trabaja unida para lograr

metas comunes.
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2.6.3.- Ubicacion en el mercado

+ Servicio Post Venta:

* Recepcion y Mantenimiento de vehiculos.

* Venta de Repuestos Originales.

+ Servicio de Latoneria y Pintura.

+ Venta de Vehiculos.

* Venta de Accesorios.

+ Compainia de Seguros.

« Importadores y comercializadores de reconocidas marcas en el
mercado automotriz.

« Alta Tecnologia e Innovacion.
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CAPITULO Il
3.- MARCO TEORICO

3.1.- ANTECEDENTES. INVESTIGACIONES SOBRE EL TEMA.

Guillen y Aduana (2008), realizaron una investigacién cuyo objetivo fue
mostrar la influencia de la cultura y del perfil cultural, sobre el Clima
Organizacional en las empresas del giro industrial de la Ciudad de
México, ubicadas en la Delegacion Iztapalapa. Para abordar el estudio de
la cultura y el Clima Organizacional se recurrié al analisis organizacional y
al estudio de caso comparativo de medianas empresas, con la finalidad
de conocer el grado de asociacion entre las variables culturales y las del
Clima Organizacional y su relacion con el estilo de gestion en la definicion
del clima laboral. Los resultados obtenidos en este estudio, permiten
conocer especificidades de algunas empresas mexicanas y proporcionan
elementos de analisis para una mejor comprension de las empresas en
México. Estudiar el Clima Organizacional ayuda a esclarecer de este
modo, las 'causas' de la satisfaccion en el trabajo, y a entender la
problematica que enfrentan las pequenas y medianas empresas
mexicanas (PYMES).

Por otro lado, Brito (2001), emprendiod otra investigacion siendo el objetivo
realizar una intervencion diagnostica para determinar el estado actual del
Clima Organizacional de Unisys de Venezuela, y sobre esta base dar a
conocer al cliente las debilidades y fortalezas de la organizacion para que
puedan ser utilizadas en su beneficio. Concluyendo que la mayoria de los
empleados que respondieron el instrumento tiene una percepcion positiva
con respecto al Clima Organizacional, especialmente en los aspectos de
ambiente de trabajo, comunicacion fluida y facil acceso de comunicacion

con los superiores.
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Y finalmente Graterol (2011) realizd una investigacion la cual tiene como
objetivo evaluar la percepcion que tiene el personal administrativo del
Grupo SERSECO sobre el Clima Organizacional. La investigacion tomo
como base el modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stinger, y dio
como resultado una intervencion en el &area de comunicaciones,
disefidndose un plan de comunicaciones internas y externas para la

empresa.

3.2.- BASES TEORICAS.

3.2.1.- Diagnostico Organizacional

El punto de partida para cualquier intervencion en una organizacion segun
Cummings y Worley (2005), “es el proceso de averiguar como funciona la
compafia en el momento actual y de recabar la informacion necesaria

para disenar la intervenciones del cambio”.

Es la realizacion del diagnéstico el que permitira obtener informacion
sobre el estado actual de la organizacién, es un proceso que permite
conocer el funcionamiento actual de un sistema, basado en la recopilacion
de informacion sobre las operaciones actuales, hacer un analisis de esta
informacién y obtener conclusiones para el cambio y mejoramiento

potencial como lo plantean Cummings y Worley (2005).

Para poder realizar cualquier cambio dentro una organizacion es
necesario comenzar con un diagnostico, de esta manera se puede
identificar los puntos fuertes, las oportunidades y las areas del problema
ya sea dentro del sistema total o de alguna area en especifico. El
desarrollo de una estrategia para el mejoramiento sistematico de una

organizacion requiere un examen del estado actual de las cosas.
La definicion etimolégica del término diagnostico procede de dos

palabras: “dia” que significa a través y “gnosis” que significa conocer. Asi,

el diagnostico es un instrumento metodologico que ayuda a reconocer e
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interpretar los problemas vy dificultades mas relevantes de una
organizacion. Para el DO, el Diagnéstico representa una recopilaciéon de
datos o de informacion acerca de los procesos, la cultura, las costumbres,

los valores del sistema y de los subsistemas. (Molina, 2005).

Mediante esta investigacion se va a conocer a la organizacion para su
futura intervencion, a través de la compilacion de datos es como se va a
conocer las necesidades de la organizacion, para asi armar un programa

de intervencion.

La gran relevancia de hacer un diagnostico, se fundamente en el objetivo
exitoso de la intervencién, ya que si se desea hacer una intervencion
victoriosa, el diagnéstico servirda como base para la consecucion de tal

objetico.

Meza y Carballeda en Rodriguez (2013), sostienen que para que toda
intervencion planificada, como lo es el diagnéstico organizacional, sea

exitoso se deben cumplir ciertos requisitos y criterios basicos:

1.- Para iniciar con el proceso de diagnostico es indispensable tener la
intencidon del cambio y conseguir el compromiso para el respaldo por parte
del cliente. Es decir, que esta dispuesto a realizar los cambios resultantes
del diagnaostico.

2 - El “cliente” debe dar amplias facilidades al consultor (interno o externo)
para la obtencién de informacion y no entorpecer el proceso diagndstico.
3.- El consultor manejara la informacion que se obtenga del proceso en
forma absolutamente confidencial, entregando los resultados generales
sin mencionar a las personas que proporcionaron la informacion.

4.- También debe proporcionar retroalimentacion acerca de los resultados
del diagndstico a las fuentes de las que se obtuvo la informacién.

5.- El éxito o fracaso del diagnéstico depende en gran medida del cliente y

del cumplimiento de los acuerdos que haga con el consultor (p. 56).
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Para entender a las organizaciones, la participacion de las personas y su
interrelacion debemos pasearnos por los conceptos de Desarrollo

Organizacional y Clima Organizacional.

3.2.2.- Conceptos de Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un concepto global que integra todos los
componentes de una empresa. Estos componentes o dimensiones han
sido tratados por diferentes autores, entre los que se encuentran Litwin y
Stinger (1968), que plantean la existencia de nueve dimensiones. A saber:
estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad, que mas adelante

veremos mas extensamente.
Por otra parte, Luc Brunet (1987), los reagrupa bajo dos grandes
variables: procesos y estructura organizacional, donde se incluyen,

ademas, aspectos psicoldgicos y del comportamiento de los trabajadores.

Brunet (1987), plantea un esquema donde se percibe el Clima

Organizacional como un fenémeno ciclico (Ver figura 5).

Figura 5.- Componentes y resultados del Clima Organizacional.
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Fuente: Revista Transporte, Desarrollo y Medio Ambiente, Vol 25, N® 1 (2005).
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El autor senala, que el Clima Organizacional es un fenomeno ciclico,
donde las caracteristicas psicologicas de los trabajadores, tales como las
actitudes, percepciones, personalidad y valores, entre otros, sirven para
interpretar la realidad que los rodea y también se afectan por los

resultados que obtiene la organizacién.

Asi mismo Brunet (1987) lo identifica como:

‘La cualidad o propiedad del ambiente que es percibida o
experimentada por los miembros de la organizacion e influye

en su comportamiento”. (p. 16)

3.2.3.- Caracteristicas del Clima Organizacional.

El cuadro 1, presenta las caracteristicas propias del concepto de clima. El
Clima Organizacional, asi como las caracteristicas personales de un
individuo pueden constituir su personalidad. El clima dentro de una
organizacion también puede descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamano de la organizacion, modos de comunicacion,
estilo de liderazgo de la direccion etc. Todos estos elementos se suman
para formar un clima particular dotado de sus propias caracteristicas que
representa, en cierto modo, la personalidad de una organizacién e influye

en el comportamiento de las personas. (Brunet, 1987).

Cuadro 1.- Caracteristicas del concepto de Clima Organizacional

» Elclima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

¢ El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

e Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede

seguir siendo el mismo.
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El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después

de una intervencion particular.

El clima estd determinado en su mayor parte por las
caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de
otras personas, por las realidades sociolégicas y culturales de la

organizacion.

El clima es fenomenoldgicamente exterior al individuo quien, por el
contrario, puede sentirse como un agente que contribuye a su

naturaleza.

El clima es fenomenolégicamente distinto a la tarea, de tal forma
que se pueden observar diferentes climas en los individuos que

efectan una misma tarea.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa
tal como las percibe el observador o el actor (la percepcién no es

siempre consciente).

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados

pueden identificarse facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un determinante directo del comportamiento porgue actua sobre
las actitudes y expectativas que son determinantes directos del

comportamiento.

Fuente: Tomado de Taguiri. P. 24-25, traduccion libre, c.p. Brunet, 1987, p. 13.

Al analizar las caracteristicas se logra entender que el Desarrollo

Organizacional es una accion gerencial con una vision sistémica de la

organizacion, a través del cual se pretende llevar a cabo un cambio

planificado, involucrando para ello a todos los componentes de la

organizacién, centrando su atencion en el comportamiento de las

personas, en el desarrollo de sus roles, como respuesta a situaciones

cambiantes del medio externo o interno. Todo esto lleva a la organizacion
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a crear nuevas formas de actuar, y utiliza para ello la visidon global externa
que les brindan los consultores externos, y que son asesores en el

proceso de cambio.

3.2.4.- Modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stringer.
Para la realizacion de la siguiente investigacion, se tomé como referencia
el modelo de Litwin y Stringer (1968, c,p. Kalb, Rubin y Mc Intyrc, 1977),

que a continuacion se presenta de forma grafica:

Figura 6.- Modelo de Litwin y Stringer
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Fuente: Litwin y Stringer (1968), c,p. Kolb, Rubin y Mc Intyre, (1977).

El estudio implico la creacion de varias organizaciones comerciales
simuladas. Se fijaron tres objetivos de investigacion: 1. Estudiar la
relacion entre estilo de liderazgo y Clima Organizacional; 2. Estudiar los
efectos del Clima Organizacional sobre la motivacion individual, medidos
a través del andlisis de contenido del pensamiento imaginativo; 3.

Determinar los efectos del Clima Organizacional sobre variantes
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tradicionales tales como la satisfaccion personal y el desempefio
organizacional.

Estos autores encontraron que se pueden crear diferentes Climas en las
organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos nuevos
climas tienen efectos significativos sobre la motivacion, el desempefo y la
satisfaccion en el empleo. Concluyen también, que los Climas
Organizacionales pueden provocar cambios en rasgos de la personalidad

aparentemente estables.

Este modelo fue utilizado como base en el estudio diagnéstico de Clima
Organizacional del Grupo Automotriz Automuro, ya que este enfoque
permitid obtener una visién rapida y bastante fiel de las percepciones y
sentimientos de los empleados dentro de la organizacion.

3.2.5.- Dimensiones del Clima Organizacional segun Litwin y

Stringer:

Las dimensiones planteadas en el modelo de Litwin y Stringer (1968) son:

Estructura: se refiere al sentimiento que los empleados tienen acerca de
las restricciones en el grupo de trabajo, las reglas, los reglamentos y
procedimientos existentes; se enfatiza en los tramites y el respeto a los
canales formales que deben seguirse para el manejo de los aspectos
operacionales. También estd en funcion de la calidad y cantidad de
informacion disponible relativa, tanto a las funciones operativas, como a

las relaciones jerarquicas de estatus.

Los autores realizaron estudios donde se relacionan estos aspectos en
forma directa con la motivacion de logro y poder. Sefalan que la
motivacion de logro y poder correlaciona positivamente con un nivel

intermedio de presencia de estructura dirigida principalmente a tareas y

32




que facilite alcanzar objetivos de trabajo, al reducir las limitaciones vy

tramites excesivos que restringen la cantidad y calidad de trabajo creativo.

Algunos autores plantean que en una organizacion la cantidad de
estructura afecta la condicién individual y grupal. La tendencia a centrarse
en la organizacion formal, conlleva a la probabilidad de que se desarrollen
sentimientos de frustracion, conflicto y fracaso en lo personal. Afirma que
la presencia de una estructura organizacional muy fuerte, tiende a crear
un ambiente que propicia la no pertenencia, el no ser abierto y el no tomar
riesgos, la conformidad, la dependencia, el compromiso externo, las
defensas organizacionales, las rivalidades interdepartamentales vy

disminuye la efectividad en la toma de decisiones.

Responsabilidad: se trata del sentimiento de autonomia individual, la
percepcion personal del nivel de autocontrol en la ejecucion de las
funciones y obligaciones.

Las personas con alta motivacion al logro, prefieren trabajos que les
permitan mayor responsabilidad individual, pues consideran que los

resultados dependen de sus propios esfuerzos.

Recompensa: se refiere al sentimiento de ser recompensado por un
trabajo bien hecho, la equidad percibida en el pago y las politicas de

promacion.

Litwin y Stringer (1968), c,p. Kolb, Rubin y Mc Intyrc, (1977), sefialan que
un Clima orientado hacia el otorgamiento de recompensas, es mas
probable que produzca expectativas al logro y afiliacion y que reduzca las
expectativas de miedo y fracaso. No han de centrarse las recompensas
en lo monetario como factor de mayor importancia, pues hay que recordar

una vez mas las caracteristicas complejas de la motivacion humana.
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El feedback que enfatiza la importancia tanto de las metas grupales como
individuales es el que genera la tasa mas alta de productividad personal,

ya que permite la organizacion mas eficaz del trabajo.

Desafio: se refiere a la percepcion de riesgo permitido en el trabajo
dentro de la organizacion que implique nivel de reto, si existe un énfasis
en correr riesgos oportunamente o se trata de actuar sobre la mayor

seguridad.

Esta dimensién esta estrechamente relacionada con motivacion al logro.
De este modo las condiciones ambientales que implican riesgo moderado,
probablemente son determinantes de la motivacion al logro y de las

conductas asociadas al mismo.

Aquellos climas donde no sea posible asumir una cuota de riesgo que
implique reto, debilitan la motivacion y las conductas asociadas con el

logro como es el caso de las empresas en extremo conservadoras.

Relaciones (Apoyo y cordialidad): se refiere al sentimiento general de
amistad que prevalece en la atmosfera del grupo de trabajo, donde
existen grupos sociales amistosos informales. La cordialidad reduce la
ansiedad y el temor relacionado con el fracaso en el trabajo. El apoyo es
la voluntad de recibir y dar ayuda por parte de los gerentes y otros
empleados del grupo, el énfasis en el apoyo mutuo entre niveles
superiores e inferiores, dirigidos a la orientacion y cooperacion para lograr

mejores resultados laborales.

Cooperacion (Tolerancia al Conflicto): es el grado de permisividad y
confianza que la gerencia le otorga al individuo, asi como la forma en que
pueden ser asimiladas sin riesgos las divergencias de opinion entre los
miembros del grupo. Esta dimension interactda en forma compleja con las

demas.

34




Identidad: sentimiento de pertenencia a una compafia y sentirse un
miembro valicso del equipo de trabajo, pasando a ser parte del espiritu

del grupo de trabajo.

Estandares (Normas y expectativas para el desempeno): la
importancia percibida del desempefio y la claridad de las expectativas
relacionadas con el desempefio. El nivel de exigencia existente, se
relaciona directamente con la motivacion al logro generada. Y la
motivacion al logro se relaciona a su vez con normas de excelencia que

implican un nivel de reto atractivo a las tareas.

Conflictos: es el sentimiento de los miembros de la organizacion tanto
pares como superiores para aceptar las opiniones discrepantes y no

temer y enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

3.2.6.- Adecuacion de las dimensiones
El modelo de Litwin y Stringer (1968), servira como referencia para la
realizacion del diagndstico en el Grupo Automotriz Outomuro, el cual se

adecuara segun las necesidades del cliente.

El modelo de Litwin y Stringer (1968), contempla nueve dimensiones que
se mencionaron en el punto anterior, para la realizacion de este
diagnéstico sélo se trabajaron seis (6): Comunicacion, Supervision,
Estructura, Condiciones y Meétodos de Trabajo, Integracion y
Compromiso, las cuales se definen y justifican en el capitulo siguiente

referente al Marco Metodologico.
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CAPITULO IV
4.- MARCO METODOLOGICO

4.1.- TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion realizada para este diagnostico es la Investigacion
Aplicada en su modalidad de Investigacion Evaluativa, que Segun Yaber
y Valarino (2007), este tipo de investigacion tiene como proposito
determinar sistematicamente la calidad o el valor de programas,
proyectos, planes e intervenciones, ya que el propésito de esta
investigacion sera evaluar el Clima Organizacional para ver si es
necesario algun tipo de cambio en el Grupo Automotriz Automuro. Los

datos se obtendran a través de la aplicacion de una encuesta.

La manera como se lleva a cabo la recoleccion y levantamiento de la
informacion es a través de la aplicacion de diferentes instrumentos:
entrevistas, cuestionarios, observacion, entre otros. (Shuman, 1967. Cp

Correa, Puerta y Restrepo, 1996).

Segin la estrategia teodrica metodologica esta investigacion es
Cuantitativa ya que “usa la recoleccion de datos para probar hipotesis,
con base a la medicién numérico y el analisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010).

Segun la fuente de los datos trabajados, la investigacion es primaria ya
que los datos se obtendran al relacionarse directamente con el problema
de estudio (Rojas, 2002).

Segun el momento en que se recogen los datos esta investigacion es
transversal o sincronica, ya que se pretende estudiar los efectos de los
tratamientos o intervenciones en un punto de corte en el tiempo (Arnau,
1996).
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Segun los objetivos planteados la investigacién es descriptiva. Arias
(2005), establece que este estudio se utiliza cuando se desea describir
una realidad en todos sus componentes principales, caracterizando un
hecho, fendomeno o grupo de sujetos, con el fin de establecer su
estructura o comportamiento. Por su parte Hernandez y otros (2003),
propone que en un estudio descriptivo se selecciona una serie de
cuestiones y se mide o recolecta informacion sobre cada una de ellas,

para asi describir lo que se investiga.

Por el grado de control sobre las variables es una investigacion no
experimental de campo ya que lo datos seran extraidos de la realidad, sin
el control ni la manipulacion de todas las variables del estudio. Como lo
sefiala Kerlinger (2002, en la investigacion no experimental no es posible
manipular las variables o asignar aleatoriamente a los participantes o
tratamientos, de hecho no hay condiciones o estimulos a los cuales se

expongan los sujetos del estudio.

4.2.- TECNICAS E INSTRUMENTOS

El eje central de esta investigacion se basara en el diagnéstico de la
empresa a través de una encuesta, la medicion de sus resultados y la
determinacion de su alcance, lo cual permite entender las necesidades de

sus empleados para asi poder establecer la intervencion correcta.

La encuesta, es una técnica que “se utiliza para reconocer caracteristicas
de un conjunto o grupo de personas en una determinada situaciéon”
(Valarino, Yaber & Cemborain 2010).

En cuanto a los instrumentos, en esta investigacion se aplicara el
cuestionario. Arias (2006), la define como “la modalidad de encuesta que
se realiza de forma escrita, mediante un instrumento o formato en papel

contentivo de una serie de preguntas” (p.74)

37




Se empleara el instrumento de recoleccion de datos cuantitativos, basado
en el modelo de Litwin y Stinger (1972), el cual consta de 9 dimensiones
de las cuales solo se evaluaran seis (6), ya que el modelo fue adecuado a
las necesidades del Grupo Automotriz Outomuro y este modelo fue el que

mas se ajustd a las necesidades del cliente:

Las definiciones de estas variables segun el instrumento de Psicoconsult

Encuesta de Desarrollo Organizacional Interempresa EDOI (2000) son:

Comunicacién: Nivel de desarrollo de los canales y mecanismos con que
cuenta la empresa para facilitar los procesos de divulgaciéon e

intercambio; asi como, la idoneidad y disponibilidad de la informacion.

Supervision: Se refiere a las caracteristicas y conductas que manifiestan
los responsables en los procesos de dirigir, liderizar y brindar apoyo a

otros para el logro de los objetivos.

Estructura: implica el grado en que esta establecida la razén de ser de la
organizacion y como desea ser percibida a mediano y largo Plazo; asi
como, la definicion de responsabilidad de los puestos y unidades de
trabajo, la administracion de los recursos y las politicas, directrices y

objetivos organizacionales.

Condiciones y métodos de trabajo: se refiere a las formas en que estan
concebidas las tareas, la sistematizacion de $os procesos de manufactura
y de servicio: asi como la dotacion de re cursos tecnoldgicos y creaciéon

de un ambiente apropiado para el recurso humano ejecute sus acciones.

Integracion: Nivel de cohesion que producen las formas de interaccion
adoptadas; y el grado de armonia en las relaciones interpersonales, entre

las unidades de trabajo y con la empresa.

Compromiso: grado de identidad del trabajador con la organizacién, sus

productos y servicios, asi como con la mision| y sus valores.
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En esta investigacion se estudiara el Clima Organizacional como variable
interpuesta, definido como: “El conjunto de caracteristicas permanentes
que describen una organizacion, las distinguen de otras e influyen en el
comportamiento de las personas que la forman” (Forehand y Gilmer,
1964).

Los datos de validez y confiabilidad de este instrumento han sido tomados
de Psicoconsult Encuesta de Desarrollo Organizacional Interempresa

EDOI (2000), y se presentan a continuacion:

Confiabilidad: confiabilidad de dos mitades 0,947; Consistencia interna de
0,98.

Validez: validez de contenido mediante concordancia entre jueces, W de
Kendall=0,69.
Normas de actuacion de mas de 70.000 personas de empresas

venezolanas, costarricense, panamenas, colombianas y mexicana.

Error: error Estandar de las diferencias de Medias de 0,15 al 95% de

confianza, calculado anualmente con base en los resultados.

Este instrumento ha sido aplicado en mas de 75 empresas de diferentes
sectores de la industria, tanto nacionales como extranjeras, lo que
determina que se han evaluado a mas de 70.000 trabajadores en los

ultimos 15 anocs.

La estructura del instrumento esta basada en una escala Lickert, en
donde se le presenta 38 afirmaciones (items) referente a situaciones de
trabajo referidas a las siguientes dimensiones de Clima Organizacional:
integracion, comunicacion, supervision, estructura, condiciones y metodos
de trabajo y compromiso, en donde cada sujeto selecciona en una escala

del uno al seis, a saber:
1.- En nada

2.- En poco
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3.- En cierto grado

4 - Bastante

5.- En alto grado

6.- En muy alto grado.

Se incluyeron en el cuestionario dos preguntas abiertas de exploracion
(N° 39 y N° 40), que otorgan informacion adicional para la triangulacion de

la investigacion (Ver anexo 1).

A continuacion se presentan las preguntas:

e Diga fres aspectos que usted considera son positivos dentro de la
organizacion.
e Diga tres aspectos que usted mejoraria de la organizacion.
Para el andlisis de estas preguntas se categorizaron las respuestas en las
dimensiones trabajadas en el cuestionario: Integracién, comunicacion,
supervision, estructura, condiciones y métodos de trabajo y compromiso
laboral, solo se agrego la dimension recompensa por ser uno de los

factores mas recurrentes en la respuesta de la muestra.

Es importante mencionar que este cuestionario fue tomado del Trabajo de
Especializacion en Desarrollo Organizacional, de la Universidad Catolica
Andrés Bello, de Graterol Martinez, Rosangel Zoraida, realizado en el
2011, la cual se titula: Diagnostico del Clima Organizacional en el Grupo
SERSECO.

Por otra parte al instrumento se le agregara una serie de datos
demogréficos por ser de utilidad para agregar valor a los resultados del
estudio, tales como:

e Sexo
e FEdad
s Cargo

» Tiempo en la organizacion
¢ Nivel educativo
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¢ Unidad de trabajo.

Es importante mencionar que en las mediciones de los concesionarios
también se realizaron observaciones de campo para constatar
cualitativamente las condiciones de trabajo en esas instalaciones, y
obtener el marco referencial necesario para afinar el analisis de los
resultados, aplicando la Observacion No Participativa, definida por Arias
(20086) como: “Es la que se realiza cuando el investigador observa de
manera neutral sin involucrarse en el medio o realidad en la que se realiza

el estudio” (pag. 69).

También se realizaron entrevistas no estructuradas o abiertas como etapa
inicial de investigacion, Hernandez, Fernandez y Batista (2003), la definen
como: “...una guia general de contenido y el entrevistador posee toda la
flexibilidad para manejarla (él o ella es quien maneja el ritmo, estructura y
contenido)”, efectuadas a los Gerentes de Operaciones y Gerentes
Administrativos de cuatro (4) concesionarios del Grupo Automotriz
Qutomuro, lo que dio un caracter cuantitativo y cualitativo a la

investigacion.

4.3.- POBLACION Y MUESTRA

4.3.1.- Poblacién

El Grupo Automotriz Automuro cuenta con una poblacion de 1.220
empleados, representada por 21 concesionarios distribuidos en Caracas,
Maracaibo y Valencia. No obstante y principalmente por limitaciones de
tiempo y dinero (por tratarse de una investigacion de corte académico no
comercial) el alcance de esta primera investigacion se centré en el estudio
del entorno corporativo de la empresa, representado en los empleados de
la empresa SAECA, el cual tiene un total de 40 personas y dentro del
entorno operativo se trabajé en dos concesionarios cercanos accesibles

en la ciudad, representado por 26 y 40 empleados respectivamente, lo
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que da una poblacion total de estudio de 106 empleados del Grupo

Automotriz.
4.3.2.- Muestra

Se trabajara con el muestreo no probabilistico o intencional, el cual de
acuerdo con Kerlinger (2001), la muestra se seleccion¢ en base a criterios

del investigador, ya que las mismas tienen caracteristicas relevantes.

Para la realizacion de este estudio se escogié una muestra intencional de
71 empleados, distribuidos en el Corporativo y en dos concesionarios
ubicados en Chacao y Altamira, respectivamente. El cuadro N° 2, muestra

la distribucion y total de empleados participantes en el estudio:

Con el objeto de contar con data proveniente de concesionarios se realizé
un muestreo intencional no representativo basado en el criterio de facil
accesibilidad geografica y de bajo costo en tiempo y dinero para el cliente
y consultor, es por eso que se escogieron dos concesionarios cercanos al

corporativo SAECA, para agilizar la aplicacion del instrumento.

Cuadro N° 2 Muestra.

Empresa Marca que | Ubicacién Poblacion | Muestra
representa
SAECA Corporativo | Chacao- Caracas 40
Concesionario | Mazda La Castellana- 26
Lumosa Caracas
Caracas, C.A.
Concesionario | Ford Altamira- Caracas 40
Altautos
TOTAL 106

" Fuente: elaboracion propia (2013).
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4.4.- DISENO DE LA INVESTIGACION

Por ser una investigacion Aplicada es valido el disefio conocido con
Investigacion Evaluativa. Centella (2007) citado en Suchman (1967),
establece que la investigacion evaluativa es un tipo de investigacion
aplicada cuya meta, a diferencia de la investigacion basica, no es el
descubrimiento del conocimiento, poniendo principalmente énfasis en la
utilidad. La investigacién evaluativa proporciona informacion para la

planificacion del programa, su realizacion y su desarrollo.

Esta investigacion se basa en un disefio “no experimental” que permite
contrastar informaciones sobre caracteristicas de poblaciones completas
de personas, obtenidas a través de muestras; utilizando para la
recoleccion de datos, procedimientos estandarizados de interrogacion”
Veytes (2004). Las empresas utilizan la encuesta para conocer el
comportamiento de sus empleados a través del Clima Organizacional, el
nivel de motivacién, las necesidades de capacitacién, entre otros.

En la realizacion de este estudio se utilizé como instrumento principal la
encuesta exploratoria ya que se realizd con la intencion de identificar
dimensiones del problema de investigacion y es aplicada en una
poblacion pequefa; es de tipo personal ya que se realizaron preguntas
directas cara a cara a una muestra de |la poblacion y se hizo contacto
directo con los encuestados y finalmente es transversal porque la misma
se hizo en un tiempo unico y esta centrado en la busqueda de cierta
informacion (Veytes, 2004).

4.5.- PROCEDIMIENTO A SEGUIR

ETAPA INICIAL
Contacto inicial con el Grupo Automotriz

Conocimiento e Investigacién del Grupo Automotriz
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Reunién inicial con RRHH

Identificacion del problema

Realizacion de |la propuesta del Diagnostico
Presentacion de la propuesta al cliente
ETAPA INTERMEDIA

Realizaciéon de la entrevista exploratoria a los Gerentes
Elaboracién y disefio de la encuesta
Aplicacion de la encuesta

Procesamiento de la encuesta

Analisis de la encuesta

ETAPA FINAL

Elaboracion del informe final

Revision del informe final

En cuanto al analisis de los datos, Segun Balestrini (1997), “para que los
datos recolectados tengan algun significado, se hace necesario introducir
un conjunto de operaciones en fase de analisis e interpretacion de
resultados, con el propdsito de organizarlos e intentar dar respuesta a los

objetivos planteados...”

Se realizé una codificacion y tabulacion de resultados agrupando los datos
por categoria. La tabulacién permitid recoger los datos ya calificados a
través de un cuadro de frecuencias; para presentar los resultados, se
elaboraron una serie de cuadros demostrativos contentivos de la tabulacion
detallada, lo mismos relativos a las distintas dimensiones que presentaron

las variables y que reflejaron la situacion actual del Grupo Automotriz.
En esta investigacion se utilizaron técnicas logicas tales como induccion,

deduccion, analisis y sintesis, las cuales fueron empleadas para descifrar

los datos que fueron recolectados.
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4.6.- OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLE

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE

CONCEPTOS

INDICADORE S GENERALES

SUD-DIMEN SIONES

ITEMS

CLIMA ORGANIZACIONAL

Es la cualidad o propiedad del ambiente gue es percibida o experimentada por los miembros

de la organizacion e influye en su comportamiento

(Brunet, 1987).

INTEGRACION

BGrado de armonis en las relaciones
interpersondies ente las unidades de
tfrabajo y Con s SMIress.

Mivel de cohesidn que producen s
farmas de interaccion adaptadas:; y el
grado de armonia en las relaciones
interpersonakes, entre las unidades de
wracajo y con la empresa.

*Cooparacion.
*Trabao en egquipa
*Relacian de trabaja.
“fnteracoion
“Compromiso.
~Colabaracion

1.-Los miembros de su unidad de rabajo cooperan aatre s

7 .- Su grups g8 frazajo funciona como un equise bien intzgradas,
13.- En su unidad esiste una relacidn ae irabajo armonicsa

1E.- Es posible interactuar con personas de mayor nivel =rarguica
26.- Los abajaderes estan compromelaos con la empresa.

31.- Exists colaboracidn entre |as unidades ge racajo.

COMUNICACION

Procescs ce divulgacion a
intercambio; asi cama. |a idaneidad y
disponibibkdad o= |3 nformacion.

Nivel de desarmolio de los canales y
mecanismos con que cuenta s
empresa para faciddar los procesoes de
divaigacion e intercambio: asi como,
‘a ioneidad y disgonibilidad de la
mformacidn,

*Access a ia
infarmacidn.

“Flujo de informacidn.
*Canaies de
infermagidn
'Comunacqﬂidn intarna

2.- Usted tene acceso a la informacion que necesila para Nacer suraosjo
£.- En su unidad la informasion fluye ap ropiadaments.

14.- Existen dferentes canales de comunicacion.

Z0.- En la emprasa s2 fornenta una comunicacicn abiera entre 1odaz

2€.- Ls empresa fomenta y promueve |z comunicacidn imema

Conace de los avancas y lagros en otras dreas d= [a emprasa

*Informacion sobre
resultadgos.
SUPERVISIKON Miwel de conductas que manifestan | *Apoyo 3.- Su supervisor le brinda apoyo para superar los obstacdios gue se |2 presenian
Ee refiere 3 las caracteristicss y | ios responsacies en los procesos de | “lnterés. .- Su supervisor se interesa en gue usl=d 1enga exito en su trabac
conductas cue manifiestan  los | aingir lideggar y brindar spoyo a ofras | “Reconocimiento. 15.- Su supenvisor le expresa reconocim ents gor suUs logros
responsables =n los proceses de | gara €l logra de los objetivos. “Capasitacion. 21.- Su supervisor promueve la capacilacion que asted necesila

dirigir, liderizar y crindar apoyo a ctros

*Atencion y escucha.

Z7.- Su supervisor escucha sus plantzamisntos.

parz €l logro de los cojetives. “Claridad en los | 33.- Tengo establecides m:s objefives de rabajo.

objetivos
ESTRUCTURA Grada &n que esta establecida la | “Trabajo focalizado en | 4.- Hay una clara definician de la vision, mision y valores ae (s emzisss.
Razdn de s=r de la organzacién y | razén de ser de la organizacién y | la  Misidn, Visién 1y | 10.- Existe una buena administracidn ae tados los recurses
gomo des2a Sef percioaa @ medano | coma desea ser parcitida a maediano | Walores. td.- Las responsakibdades de su pussio de irabajo estan claraments defindss
y largo Fiazz.  Definkion  de | y largs Plazo. *Administrasion de | 22.-Las funcisnes d2 su unidad de wabsjo 2513n establecidas,
responsabilidad ae los pussios ¥ TECUrsns 28.- Los objetivos de su rabajo guardan relacion con la vision de la empresa.
unidades gz traba,2, 'a administiacion *Cefinicion de | 34.- Sz trabaa an funcion de la visidn, misidn y vaiores de la emprasa

de los recursos Yy Iz poliicas,
diectnces y  objetwes  de  la

respansabilidades.
*Clarnidad en funcianes

arganizacion y objetivos.

CONDICIONES ¥ METODOS Mivel en que estan concebidas las | *Mejoras £.- En su unidad se mejora continuamente ks metedos de trabajo.

DE TRABAJO 1areas. i3 sistematizacion de las | “Calidad. 11.- Sus condiciones de rabajo son adecuadas

Formas en que estan concebidas las | procesos de manufactura y de | *Sistama de 7.- Cuenta con un sistema para el seguimients y contra! de sus activoades.
tareas. la sistematizacién de los | servicio® asi como la dotacitn de seguimiento y control. 23 .- Existen normas y procadimientos que ke sirven de guia.

procescs  as  manufactura y  de | Recurses tecnoldgices y creacidn de | *Normas y | 28.-La tecrologia de que dispone facilita su trabajo.

servicio Dotazidn  de  recufsos un ambiente apropiade para el

iecnoidgicos ¥  creacdn e un
ambienta aprog sco para el recurso
humano gjecute sus accicnes

recurss  humano

accionas

ejscule 5us

procedimientos.
*Tecnolog ia
*Mérodas y planas.

26,- Realiza su rabajo segidn métodes o planss estatizcidos.

COMPROMISO Grado de entidad del trabajador con | *Responsabiidad. € - En ests organizacion las persanas son responsabi=s con sJ trabac.
identidad dei tracajader can la | i3 urganlzaqién‘ sus productos vy | “identidad corporativa. 12.- Recomendaria esta organizacion coma un lugar ideal para traba
organzacion  sus  productos  y | Senvicios, asi como con la mision| y | "Calidas del trassjo. 16 - En esta organizacion los trakajos se hacen con esmero y calid

senicios, 351 como
sUs walores.

con i3 misién| y

BUS vaiores,

*Emwusiasmo.
*Reconosimiento.

24.-Me siento crgulloso de los productos y sarvicios de la organza
20.- La misidn, la visidn y los valores de la arganizacion san corgrus
forma de pensar.

26.- Considara que ustad es impartanis para = éxito de 13 organizacion

37.- Fercibe enlusiasmo en sus Compaieios cuando realizan nuevas aciivicades
35.- Ests orpanizacion es perfecta para gents como yo.

con rmi

Cuadro N° 3 Qpreracipnalizacion de las variables. Fuente: Elaboracion propia (2013).
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CAPITULO V
5.- ANALISIS DE RESULTADOS

5.1.- RESULTADOS CUALITATIVOS OBTENIDOS
5.1.1.- Reuniones

Las entrevistas se realizaron a los Gerentes de Operaciones de cuatro
concesionarios ubicados en Caracas, pertenecientes al Grupo Automotriz
QOutomuro, asi como a las Gerentes Administrativas de cada
concesionario y personal de Recursos Humanos de SAECA con la

finalidad de comprender la situacion real.

Primera reunion:

Presentes: Gerente de Operaciones de Distribuidora Lumosa S.A. Ivan
Jugador, la Gerente Administrativa, la Coordinadora de Reclutamiento,
Adiestramiento y Desarrollo de SAECA, C.A, Francy M. Rodriguez y
personal de Recursos Humanos de SAECA.

Ubicacién: Distribuidora LUMOSA S.A. (representante de FORD). 1ra.
Av. Con calle 4ta. Urb. Las Flores, Edif. Canac PB, Puente Hierro,
Caracas.

Fecha: 15 de noviembre 2012.

Hora: 2.00 pm

En esta reunion de Pre-diagnédstico, se manifesto el deseo de tener a sus
trabajadores mas comprometidos con la Organizacion y con mas co-
responsabilidad con las tareas que realizan dia a dia, todo esto bajo un
buen ambiente de trabajo, para asi poder tener ventaja sobre la
competencia en el mercado de comercializacion y servicios automotrices,

también se reflejé un gran interés por el aporte que la consultoria podia
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ofrecer, ademas de la gran voluntad de cambio y apertura para integrarse

al trabajo de consultoria.

El equipo de Recursos Humanos de SAECA, C.A. mostro interés para
comprender e integrarse a la solucidon de las necesidades de los
trabajadores y del Staff Ejecutivo de las distintas Empresas que
conforman el Grupo Automotriz. El principal interés radica
especificamente en conocer la percepcion de todos los colaborares que
laboran directa o indirectamente con ellos sobre el Clima Crganizacional y
el como lograr cambios sustanciales en el comportamiento de sus
colaboradores en cuanto a los compromisos acordados tanto con la

empresa como con los clientes a quienes se les presta el servicio.
En esta reunién destacaron los siguientes puntos:

» Incumplimiento del horario formal de trabajo.

+ Incumplimiento en los tiempos de entrega a los clientes

« Mala atencion y respuestas inadecuadas a los clientes a quienes
se les presta el servicio.

» Respuestas y conductas inadecuadas de los empleados hacia sus
Supervisores Inmediatos.

» Alta Rotacion del personal técnico especializado.

« Deficiente cooperacion entre los empleados para realizar, con los
tiempos previstos, los trabajos a los que se comprometio la
empresa con los clientes.

« Inconformidad de los empleados del esquema de recompensas y
de los beneficios que ofrece la empresa.

« Fuga de “cerebros” —empleados profesionales, técnicos vy
especializados- hacia la competencia.

+ Los representantes de DISTRIBUIDORA LUMOSA. S.A. perciben
escaso apoyo de parte del departamento de Recursos Humanos de
SAECA, para el manejo del ambiente laboral y para el apoyo en

términos legales laborales.
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« Los representantes de la DISTRIBUIDORA LUMOSA. S.A.
perciben que sus empleados estan descontentos.

+ Todas las descripciones de cargos parten de una sola estructura y
no pensadas de manera individual para cada concesionario.

« Falta de personal en el departamento de Recursos Humanos de
SAECA para poder atender a tiempo, las necesidades de cada
concesionario.

+ Los empleados no se sienten identificados con la organizacion ni
con las funciones que desempenan.

« Existen oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.

Adicionalmente, en esta primera Reunion, llamo la atencién que de
parte del equipo de Recursos Humanos de SAECA, existia
desconocimiento notorio de las inquietudes de los representantes de la
DISTRIBUIDORA LUMOSA. S.A, en términos del Clima
Organizacional, la relacion con la corporacion y la relacidon con la

marca que representan.

Cabe resaltar, que tanto SAECA coma la DISTRIBUIDORA LUMOSA.
S.A. no llevan indicadores formales de indices de Rotacion del
personal; es decir, saben que hay una alta rotaciébn de sus
colaboradores hacia empresas de la competencia, pero no se llevan
cuantificado cuantos por mes, cuantos por ano. No existen
estadisticos. Igualmente ocurre la inexistencia de estadisticos para

reclamos de los trabajadores en términos laborales.

Otro punto que llamo la atencidon fue que siendo la DISTRIBUIDORA
LUMOSA. S.A. parte del Grupo Automotriz Outomuro, C.A. tanto el
Gerente de Operaciones como la Gerente Administrativa, poseian mas
sentido de pertenencia hacia la marca FORD y hacia el concesionario

qgue identificacion con el Grupo Automotriz Outomuro.

A nivel de Estructura Organizacional la Gerente de Administracion

posee funciones adicionales no formalizadas en su descripcion de
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cargo, pero que a su vez se exige que las cumpla, como son las
actividades relacionadas con Recursos Humanos. De esta manera la
Gerente Administrativa los es tanto para el Grupo Automotriz
OUTOMURDO, asi como para DISTRIBUIDORA LUMOSA. S.A.

Segunda reunion:

Presentes: Gerente de Operaciones, Adayolis Bricefio; Gerente
Administrativo, Arlexa Sifonte.

Ubicacion: AUTO KING, C.A. (representantes de MITSUBISHI
MOTORS). Calle el Saman con calle Pantin, Edif. Auto King, C. A.
Chacao, Caracas.

Fecha: 7 de febrero 2013

Hora: 2.00 pm.

En esta reunién destacaron los siguientes puntos:

o Capacitar al personal con cursos especificos de la marca.

e El personal de Auto King no conoce la vision, mision o valores del
Grupo Automotriz Outomuro.

* Hay buena relacion con la Direccion de Seguridad Industrial y con
la Direccion de Mercadeo.

¢ Hay poca relacion del Director del Grupo Automotriz Outomuro con
todos los Gerentes de Operaciones de los concesionarios.

e No se realizan reuniones periédicas de Gerentes de Operaciones
de todos los concesionarios. El trabajo es practicamente aislado
entre concesionarios.

e Los resultados se dan directamente al Director que es el duefio del
Grupo Automotriz.

» El personal no esta satisfecho 100% sobre todo por los beneficios
que reciben, hay que mejorar los beneficios.

e Hay posibilidad de crecer dentro del Grupo Automotriz.
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La capacitacion viene directamente de la planta y no del
corporativo.

De un ano hasta el presente se ha incrementado la rotacion del
personal, sobre todo en personal nuevo.

El equipo de trabajo es muy joven.

Una de las debilidades de SAECA es el poco personal que tiene en
todos los departamentos, lo que retrasa los procedimientos
requeridos por cada concesionario. Los tiempos de respuesta
deben ser mas cortos.

Tercera reunion:

Presentes: Gerente de Post Venta, Esteban Arroyo y Gerente

Administrativo, Maria Soledad Arroyo.

Ubicacion: YOKOMURQO CARACAS, C.A. (representante de HONDA)
Calle lIsaias “Latigo Chavez' c/c Alfonzo “Chico Carrasquel’, edif.
YOKOMURO CARACAS, PB. Chacao, Caracas.

Fecha: 7 de febrero 2013

Hora: 3:00 pm.

En esta reunion destacaron los siguientes puntos:

Tenemos tres anos sin vender vehiculos, solo vendemos repuestos
y servicios y vendemos carros usados de cualquier marca.

SAECA lleva unos controles en cuanto a gastos, facturas, etc.

Los tiempos de respuesta son muy lentos con respecto a SAECA.
El personal no esta satisfecho sobre todo en cuanto a los
beneficios.

Hay alta rotacion de personal en cargos como almacenistas,
choferes, lavadores.

Se necesita mejorar los espacios del concesionario para darle una

mejor atencion a los clientes.
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* En el sistema de recepcidn de vehiculos se esta atrasado, hay que
actualizar este sistema.

e Toda la capacitacion del personal se hace via internet,
provenientes de la planta.

* No existe relacién laboral con los demas Gerentes de Operaciones
de los otros concesionarios.

e Casitodo el personal que trabaja en el concesionario son del IUTI.

e Se debe mejorar los beneficios y remuneracion de los empleados.

e Larelacion entre los empleados es buena y muy respetuosa.

* Yokomuro se maneja bajo la mision y vision del Grupo Automotriz.

* Hay fallas internas con Recursos Humanos, el sistema utilizado ha
novel de ndmina ha sido manual y asi el proceso es mas lento.

* A nivel comunicacional hay muchas fallas, no fluye la informacion
en los cambios, avances, novedades, procesos relacionados
directamente con los empleados.

e Hay muchos empleados que desconocen los beneficios desde su
ingreso.

* No hay actividades de integracién para el personal.

e Hay mucha desmotivacion por parte del personal.

Cuarta reunion:

Presentes: Gerente de Operaciones, Andrea Barreto y Gerente de
Administracion, Maidy Crespo.

Ubicacion: LUMOSA CARACAS, C.A. (representante de MAZDA). Av.
Blandin, entre calle Santa Teresa de Jesus y Mohedano, Quinta Alegria,
La Castellana, Caracas.

Fecha: 7 de febrero 2013

Hora: 4:00 pm.

En esta reunion destacaron los siguientes puntos:
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A la hora de solicitar personal, las respuestas de SAECA son muy
lentas.

Se debe aumentar el personal que trabaja en Recursos Humanos
para que pueda atender a tiempo las necesidades de cada
concesionario.

SAECA facilita el proceso de seleccion de personal, el que llega al
concesionario ya paso por el filtro de SAECA.

Con el departamento de Mercadeo la relacion y respuesta es
efectiva.

El personal que labora en el concesionario es joven.

Hay companierismo y trabajo en equipo.

Lumosa Caracas, C.A. es uno de los concesionarios que genera
mayor ingreso al grupo a pesar de tener 26 empleados.

Se debe realizar una ampliacion a nivel de estacionamiento, esto
aumentaria la cantidad de vehiculos al taller.

No hay alta rotacién de personal, el concesionario tiene dos afios y
en la actualidad esta integrado por el mismo personal que lo inicio.
Hay buena comunicacién con administraciéon, tesoreria vy
contraloria.

El personal se siente satisfecho con el ambiente de trabajo y con
los beneficios que reciben.

Se puede hacer carrera y crecer dentro del grupo Automotriz
Outomuro.

No existe relacion con los otros Gerentes de Operaciones de los
diferentes concesionarios que integran el Grupo. La poca relacion
que existe entre algunos Gerentes de Operaciones ha sido por
iniciativa propia y no por iniciativa del Corporativo.

El adiestramiento que recibe el personal es directo de la planta de

Mazda y no del corporativo.
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5.1.2.- Analisis Documental

Para obtener una maxima comprension de la naturaleza del cliente, fue
necesario realizar un analisis de la historia de la organizacion, su mision,
visién y valores, proyeccion a lo largo del tiempo, politicas internas y
estructura organizativa permitiendo asi un entendimiento mas amplio del

contexto del Grupo Automotriz Outomuro.

5.1.3.- Observacion de Campo

Se realizé un recorrido de todas la instalaciones de los concesionarios
visitados a fin de aplicar la observacion de campo en la que se pudo
evidenciar la ausencia de carteleras informativas, materiales referentes a
la vision, mision y valores del Grupo Automotriz o de las marcas que
representa cada concesionario, como tampoco su  estructura
organizacional. En varios de los concesionarios no manejaban esta
informaciéon y desconocian la manera como estaban estructurados,

atribuyéndole estas responsabilidades a la empresa SAECA.

También se pudo observar que no poseen medios de comunicacion
internos, como intranet, peridédicos corporativos, pantallas de TV para

mantener informado y actualizado a todo el personal de |la organizacién.

Otros de los aspectos observados es que la mayoria del personal era
femenino, en su mayoria los cargos de Gerentes de Operaciones y

Gerentes Administrativos eran ocupados por mujeres.
5.2.- RESULTADOS CUANTITATIVOS OBTENIDOS
5.2.1.- Variables Demograficas

Las variables demograficas utilizadas en el cuestionario, reflejaron los

siguientes resultados:
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5.2.1.1. - EDAD

EDAD CANTIDAD %

20-30 39 55%
30-40 18 25%
40-50 5 7%
50-60 0 0%
Mas de 60 1 2%
No respondid 8 11%
TOTAL 71| 100%

Cuadro N° 4 Edad de los participantes.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

EDAD DE LOS PARTICIPANTES

Grafico 1.- Distribucion de la muestra por porcentaje segun la edad.

Fuente: Elaboracion propia 2013.

Puede observarse que la mayoria de los trabajadores que representan la
muestra son jévenes de 20 a 30 anos, representada por un 55%, por lo
que se deduce que tienen poca madurez laboral por no tener experiencias
laborales previas de mucho tiempo, lo que podria generar (o ser
consecuencia de)
experimentando entre un trabajo y otro. No obstante al basarse nuestro

estudio en un entorno mayoritariamente corporativo pareciera que los

la alta rotacién de personal
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empleados actuales no han hecho necesariamente carrera en la empresa

a juzgar por su tiempo de antigliedad.

5.2.1.2.- SEXO

SEXO CANTIDAD | PORCENTAIE
Masculino 25 35%
Femenino 39 55%
No respondieron 7 10%
TOTAL 71 100%

Cuadro N° 5 Sexo de los participantes.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

SEXO DE LOS PARTICIPANTES

M Masculino
® Femenino

No respondid

Grafico 2.- Distribucion de la muestra por porcentaje segun el sexo.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

En la muestra seleccionada hay mayor porcentaje de mujeres (55%) que
de hombres (35%). Ratificando asi la observacion de campo donde se

percibia mas presencia femenina en los niveles estudiados.
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5.2.1.3.- ANTIGUEDAD

ANOS CANTIDAD |%

Menos de 6 meses 9| 13%
1 8 11%
la4 20f 28%
4a6 15 21%
6a8 6 9%
8a1l0 3 4%
mas de 10 4 6%
No respondid 6 8%
TOTAL 71| 100%

Cuadro N° 6 Antigliedad de los participantes.
Fuente: Elaboracién propia 2013.

ANTIGUEDAD DE LOS PARTICIPANTES

M Menos de 6 meses
al
la4d
14a6
m6a8
=8a10
Emas de 10

® No respondid

Grafico 3.- Distribucion de la muestra por porcentaje segun la antiguedad.

Fuente: Elaboracion propia 2013.

Puede observarse que las personas con mayor antigiedad en la empresa
tiene entre 1 y 4 afos (28%), seguido por un 21% representado por las
personas que tiene de 4 a 6 afios en la el Grupo Automotriz, lo que
refuerza el hecho de que hay posibilidad (potencial) de crecimiento dentro

del Grupo Automotriz.
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5.1.2.4.- NIVEL ACADEMICO

- 8 L

GRADO DE INSTRUCCION CANTIDAD %

Bachiller 10| 14%
Técnico 28| 39%
Universitario 18| 25%
Postgrado 4 6%
Especializacién 2 3%
Otros 3 4%
No respondio 6 9%
TOTAL 71| 100%

Cuadro N° 7 Nivel Académico de los participantes.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

NIVEL ACADEMICO DE LOS
PARTICIPANTES

| Bachiller
M Técnico
Universitario
1 Postgrado
M Especializacion
4 Otros

B No respondid

Grafico 4.- Distribucion de la muestra por porcentaje segtin el Nivel Académico.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

Un 39% de la muestra tiene un nivel académico de técnico universitario,

25% Universitarios y un 14% bachilleres.

5.2.2.- Resultado de las dimensiones estudiadas.

Para facilitar el analisis y comprension de cada una de las dimensiones
estudiadas se establecio tres (3) niveles de percepcién con respecto al

Clima Organizacional: bueno, regular y deficiente.
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Estos niveles fueron clasificados de acuerdo a los resultados para cada
una de las dimensiones establecidas en el instrumento, el cual es una

adaptacion del modelo de Litwin y Stringer, clasificandolos de |a siguiente

manera:
NIVEL DESCRIPCION CODIGO COLOR
BUENO Aspectos que se deben mantener.

REGULAR Aspectos que se deben mejorar a mediano plazo.

DEFICIENTE | Aspecto que requieren atencion a corto plazo.
Cuadro N° 8 Niveles de clasificacion para cada dimension.
Fuente: Elaboracion propia.

5.2.2.1.- Resultados Globales

A continuacion se presentan los resultados generales obtenidos por cada
una de las dimensiones estudiadas: Integracion, Comunicacion,
Supervision, Estructura, Condiciones y Métodos de Trabajo vy
Compromiso. La escala de medicion utilizada fue de seis (6) puntos segun
su grado de acuerdo con cada una de las frases, siendo siempre seis (6)
el aspecto mas positivo.

indice de
Condiciones y
indice de indice de indice de indice de | Métodos de indice de
integracion | Comunicacion| Supenvisidn | Estructura Trabajo Compromiso
N Validos 71 70 69 70 69 70
Perdidos 0 1 2 1 2 1
Media 48380 ; 49744 >
Mediana 48323 4 6667 5,3333 5,1667 46667 5,1250
Deasy. tip. 87604 90273 1.06694 73830 84554 73485
Minimo l 2,67 233 2,83 233 2.82
Waximo 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 A,00
Percentiles |25 43333 39583 40000 46667 4,1667 45000
50 48333 4 6667 5,3333 5.1667 4 6667 5,1250
75 56667 533233 58333 £,5000 5,3333 55000

Cuadro N° 9.- Puntajes obtenidos por cada dimension.
Fuente: SPSS
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Como podemos observar en el cuadro la dimension que requiere mayor
atencion a mediano plazo es la Comunicacion con una media de 4,54
seguida de Condiciones y Métodos de Trabajo con 4,70 de media, pero
hay un aspecto que no se puede dejar pasar por alto y es la dimensién de
integracion la cual obtuvo un valor minimo de 2,17, valor muy bajo, el cual
también debe ser atendido.

A continuacion podemos apreciar cada una de las dimensiones por
separado para su mayor comprensiéon y asi determinar cuales son los
aspectos internos de cada una que deben ser tomados en cuenta de
manera inmediata:

5.2.2.2.- Resultados obtenidos en la dimensién “COMUNICACION”

P2. Usted P32.
tiene P20 Enla P26. La Conace de
acceso a la P8 Ensu P14. empresa se empresa los
informacio unidad la Existen fomenta fomentay | avancesy
nque informacion diferentes una promueve logros en
indice de necesita fluye canales de | comunicaci la otras
Comunicac | para hacer | apropiadamen | comunicacié | 6n abierta | comunicaci | areas de la
ién su trabajo. te. n. entre todos. | on interna. empresa.
N Validos 70 71 71 70 71 71 71
Perdido 1 0 0 1 0 0 0
S I
Media 45476 4,65 | <X 3,92,
Mediana 4,6667 5,00 5,00 5,00 500 5,00 4,00
Desv. tip. ,90273 1,374 1,293 1,051 1,199 1,445 1,583
Minimo 2,67 1 1 2 1 1 1
Maximo 6,00 6 6 6 6 6 6
Percentil |25 3,9583 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00
es 50 4,6667 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
75 5,3333 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 5,00

Cuadro 10.- Analisis de resultados de la dimension Comunicacién.
Fuente: SPSS

La dimension Comunicacion es una de las que se debe tomar en cuenta
con inmediatez y dentro de esta dimension los aspectos que se deben
mejorar es la comunicacién interna, que todos los empleados estén
informados sobre los logros, avances, cambios de otros departamentos u
otros concesionarios, de esta manera se reforzaria la motivacion del
trabajador y con ella el desempefic dentro de la empresa. Igualmente se
debe mejorar la comunicacion interna de cada departamento y lograr que
el corporativo promueva y fomente la comunicacion interna. Esto refuerza

lo obtenido en las observaciones de campo.
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A continuacion presentare los dos (2) items que requieren mayor atencion

dentro de la dimension Comunicacion:

P32. Conoce de los avances y logros en otras areas de la empresa.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Validos En nada 5 7,0 7,0 7.0
En poco | 10 14,1 14,1 21,1
En cierto 22,5 22,5 43,7
rado
Bastante 10 14,1 14,1 57,7
En alto 15 211 21,1 78,9
grado
En muy 15 21,1 211 100,0
alto grado
Total 71 100,0 100,0

Cuadro 11.- Analisis de resultades de la Dimension Comunicacién por ¢l items 32
Fuente: SPSS

En este cuadro podemos ver detalladamente que el 22,5% considera

que conoce en cierto grado los avances y logros de otras areas de la

empresa.
P8. En su unidad la informacion fluye apropiadamente.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos En nada 1 1,4 1,4 1,4
En poco 2 2,8 2,8 4.2
En cierto 19,7 19,7 23,9
rado
Bastante | 14 19,7 19,7 43,7
En alto [ 16 225 22,5 66,2
grado
En muy 24 33,8 33,8 100,0
alto grado
Total 71 100,0 100,0

Cuadro 12.- Anilisis de resultados de 1a Dimension Comunicacién por el items 8
Fuente: SPSS

Aungue el 33% contestd que si fluye apropiadamente la informaciéon en su
unidad, destaca un 19,7% que refleja que solo en cierto grado fluye
apropiadamente la informacion, lo que requiere especial atencion.
5.2.2.3.- Resultados obtenidos en la dimension “CONDICIONES Y
METODOS DE TRABAJO”
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P17.
Cuenta
con un -
P11. sistema P29. La P35.
) P5. Ensu Sus para el P23. tecnolo | Realiza
Indice de | unidad se | condicio | seguimie | Existen giade | su trabajo
Condicio | mejora nes de ntoy normas y que segln
nes y continuam | trabajo control | procedimie | dispone | métodos
Métodos | ente los son de sus | ntos que le | facilita | o planes
de métodos | adecuad | actividad | sirven de su estableci
trabajo | de trabajo. as. €s. guia. trabajo. dos.
N Valido 69 71 70 70 70 71 V&
S
Perdid 2 0 1 1 1 0 0
0s
Media 4,7053 4,66 4,71
Mediana 4,6667 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
Desv. tip. ,84654 1,344 1,141 1,339 1,038 | 1,381 ,822
Minimo 2,33 1 1 1 1 1 3
Maximo 6,00 6 6 6 6 6 6
Percenti | 25 4,1667 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 5,00
= 50 4,6667 400] 500 500 500 5,00 5,00
75 5,3333 5,00 6,00 6,00 5,00 6,00 6,00

Cuadro N° 13.- Analisis de resultado de la Dimension Condiciones y Métodos de Trabajo.

Fuente: SPSS

En cuanto a la mejora continua de los métodos de trabajo la media refleja

un 4,23, lo que significa que esta mejora no se esta dando asi como el

4,45 refleja que la tecnologia utilizada no esta actualizada y no facilita el

trabajo de los empleados. Los siguientes cuadros representan los dos (2)

items que requieren mayor atencion dentro de la dimension Condiciones y

Métodos de Trabajo:

P5. En su unidad se mejora continuamente los métodos de trabajo.

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos En nada 2 2,8 2,8 2.8
En poco 5 7,0 7,0 9,9
En cierta 15 21.1 211 31,0
rado
En alto 17 23,9 23,9 78,9
grado
En muy 15 21,1 29 100,0
alto
grado
Total 71 100,0 100,0

Cuadro 14.- Analisis de resultados de la Dimension Condiciones y Métodos de trabajo por el items 5

Fuente: SPSS
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P29. La tecnologia de que dispone facilita su trabajo.
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos En nada 1 1,4 1,4 1.4
En poco B 85 85 9,9
En cierto 18,3 18,3 28,2
grado
Bastante 12 16,9 16,9 45,1
En alto 18 25,4 25,4 70,4
grado
En muy 21 29,6 29,6 100,0
alto
grado
Total 71 100,0 100,0

Cuadro 15.- Analisis de resultados de la Dimension Condiciones y Métodos de Trabajo por el items 29
Fuente: SPSS.

Su intensidad no es tan alta como en los otros indicadores por lo que

podemos suponer que los empleados no perciben el mejor esfuerzo por

parte de la empresa en dotarles de la mejor tecnologia asi como del

reforzamiento del principio de mejora continua

5.2.2.4.- Resultados obtenidos en la dimension “INTEGRACION”

Cuadro N° 16.- Analisis de resultado de la dimension Integracion.

Fuente: SPSS
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P7. Su
P1.Los | grupo | P13.En | P19. Es
miembr de su posible
osde | trabajo | unidad | interactu
su funcion existe ar con P31.
unidad | a como una persona P25. Los Existe
de un relacion s de trabajadores | colaboraci
trabajo | equipo de mayor estan on entre
indice de | coopera | bien trabajo nivel comprometi las
integraci | nentre | integrad | armonios | jerarquic | dos conla | unidades
on si. 0. a. 0. empresa. | de trabajo.
N Validos 71 71 71 71 71 7 71
Perdid 0 0 0 0 0 0 0
0S i
Media 4,8380 4,77 188
Mediana 4,8333 5,00
Desv. tip. ,87604 1,267 1,259 1,253 1,004 1,090 1,286
Minimo 217 1 1 1 3 3 2
Maximo 6,00 6 6 6 6 6 6
Percentil | 25 4,3333 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00
€s 50 4,8333 5,00 6,00 5,00 5,00 5,00 5,00
75 5,6667 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00




En este caso la media de 4,51 puntos refleja que |a colaboracién entre las
unidades de trabajo no se esta dando de manera optima, asi como el
compromiso de los trabajadores con la empresa reflejado en un 4,59 de la

media. A continuacion se presentan estos dos (2) items de manera

detallada:
P31. Existe colaboraci6n entre las unidades de trabajo.
Porcentaje | Porcentaje
Fracuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélidos En poco 4 5,6 56 56
21,1 21,1 26,8
21,1 211 47,9
21,1 21,1 69,0
22 31,0 31,0 100,0
Total 71 100,0 100,0

Cuadro 17.-

Andlisis de resultados de la Dimension Integracién por el items 31
Fuente: SPSS.

P25. Los trabajadores estin comprometidos con la empresa.
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos En cierto 13 18,3 18,3 18,3
23,9 23,9 42,3
28,2 28,2 70,4
21 29,6 29,6 100,0

Total i) 100,0 100,0

Cuadro 18.- Analisis de resultados de la Dimensién Integracién por el items 25
Fuente: SPSS.

De manera que en el clima de trabajo no parecieran denotarse grandes
conflictos (ya que se registra una relacion armoniosa) mas sin embargo
fampoco se percibe un alto grado de compromiso y colaboracion entre los

trabajadores y las diferentes unidades de trabajo.
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5.2.2.5.- Resultados obtenidos en la dimension “SUPERVISION”

P3. Su T
supervis
orle
brinda | P9 Su
apoyo | supervi P21. Su
para Sor se superviso
superar | interesa r P33.
los enque | P15.Su promuev P27. Su Tengo
obstacul | usted | supervisor ela supervisor | estableci
osque | tenga | leexpresa | capacitac| escucha dos mis
indice de | sele | éxitoen | reconocimi | i6n que sus objetivos
Supervis | present su ento por usted | planteamien de
ion an. trabajo. | sus logros. | necesita. tos. trabajo.
N Valido 69 70 70 69 70 70 71
s
Perdid 2 1 1 2 1 1 0
0s
Media 4,8744 486 4,91 |
Mediana 5,3333 6,00 6,00 5,00 5,00 5,00 6,00
Desv. tip. 1,06696 1,388 | 1,467 1,694 1,421 1,432 770
Minimo 2,33 1 1 1 1 1 3
Maximo 6,00 6 6 6 6 6 6
Percenti | 25 4,0000 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 5,00
les 50 5,3333 6,00 6,00 5,00 5,00 5,00 6,00
75 5,8333 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00

“Cuadro N° 19.- Analisis de resultado de la dimension Supervision.
Fuente: SPSS

Los items que requieren mayor atencidon en la dimension Supervision
expresa que el supervisor realiza poco reconocimiento por los logros de
los empleados, reflejado en un 4,46 de la media, asi como el promover la
capacitacion que los empleados necesitan, reflejada en un 4,54 de la
media. El cuadro también nos muestra una media de 4,86 en cuanto al
interés que muestra el supervisor para que los empleados tengan éxito,
asi como 4.91 de la media refleja que el supervisor no escucha todos los

planteamientos de sus empleados.

Esto nos sigue reforzando que el empleado no percibe una inversion en
ellos con miras al largo plazo y el crecimiento dentro de la empresa, dado
el bajo reforzamiento positivo (motivacion) y la capacitacion (que es
inversion en el recurso humano). Pareciera que las metas vy

procedimientos son claros, las relaciones son buenas, pero las
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perspectivas futuras a mediano plazo prevalecen en el clima de la

organizacion.

5.2.2.6.- Resultados obtenidos en la dimension “ESTRUCTURA?”

P28.
P4. Los
Hay objetiv | P34.
una os de Se
clara su trabaja
definici trabajo en
onde guarda | funcién
la P22. Las n de la
vision, P16. Las funciones | relacid | vision,
mision | P10. Existe | responsabilida de su ncon | misién
. y una buena des de su unidad de la y
Indice | valores | administrac puesto de trabajo vision | valores
de dela ion de trabajo estan estan dela | dela
Estructu | empres | todos los claramente | establecid | empres | empres
ra a. recursos. definidas. as. a. a.
N Valido 70 71 T 71 71 71 70
s
Perdid 1 0 0 0 0 0 1
0s |
Media 5,0000 | 4,99
Mediana 5,1667 | 5,00
Desv. tip. , 73830 1,276 1,180 ,981 1,141 ,930 ,970
Minimo 2,83 1 2 1 1 3 3
Maximo 6,00 6 8 6 6 6 6
Percentil | 25 46667 4,00 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00
o 50 51667 | 5,00 5,00 6,00 500 500| 5,00
75 5,5000 6,00 5,00 6,00 6,00 6,00 6,00

“Cuadro N° 20.- Analisis de resultado de la dimensién Estructura.
Fuente: SPSS

En el cuadro podemos observar que con 4,44 de la media se refleja que
no existe una buena administracion de todos los recursos y el 4.97 indica
que no hay una clara definicion de la mision, visidon y valores de la
empresa, la que podria generar ruido en el compromiso de los
trabajadores. En un grado menor pero igual hay que tomar en cuenta,
esta el trabajar en funcion de la mision, vision y valores con un valor de
4,99 y finalmente es importante resaltar que con un valor de 5,11 refleja el

establecimiento de las funciones de cada unidad de trabajo.
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5.2.2.7.- Resultados obtenidos en la dimension “COMPROMISQO”

“Cuadro N° 21.- Analisis de resultado de la dimensién Compromiso.

Fuente: SPSS

P30.
La
misién,
P18. la P37.
En vision y Percib
esta P24, los P36. e
P6. En P12. |organiz Me | valores | Consid | entusia
esta | Recome | aciéon | siento | dela |eraque|smoen| P38.
organiz | ndaria los orgullo | organiz | usted sus Esta
acion esta |trabgjo | sode | acion es Compa | organiz
las organiza| sse los son |importa | fieros | acidn
person cion hacen | product | congru nte cuando es
. as son (comoun| con osy entes | parael | realiza | perfect
Indice | respon | lugar |[esmero | servicio | conmi | éxito n a para
de sables ideal y sdela | forma | dela |nuevas | gente
Campr | consu para | calidad | organiz de organiz | activid | como
omiso [ trabajo. | trabajar. : acién. | pensar. | acién. | ades. yo.
N Valid 70 71 71 71 71 71 71 71 70
0s
Perd i 0 0 0 0 0 0] 0 1
idos
Media 49411 490 4,92 4,91
Mediana 5,1250 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 6,00 5,00 5,00
Desw. tip. , 73466 | 1,063 1,161| 1,025 1,000| 1,037 1,013| 1,113| 1,213
Minimo 2,63 3 2 2 3 2 1 3 1
Maximo 6,00 6 6 6 6 6 6 6 6
Perce |25 4,5000 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00
ntiles 5551250 5,00 500 500 500 500/ 600 500 500
75 5,5000 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00

Como consecuencia de ellos la media registrada de 4,70 indica el bajo

entusiasmo cuando realizan nuevas actividades, seguido de 4,85 acerca

de la vision, misién y valores y su congruencia con la forma de pensar de

los trabajadores. Otro valor un tanto bajo es la media de 4,89 para el

aspecto que mide la responsabilidad de las personas con el trabajo

desempenado, lo cual disminuye sin duda el nivel de compromiso

(percibido).

5.3.- RESULTADO OBTENIDO DEL ANALISIS DE LAS PREGUNTAS
ABIERTAS DEL CUESTIONARIO (P.39 y P.40).
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Para una mejor comprension de los resultados de estas dos preguntas
abiertas del cuestionario, las respuestas se agruparon en cada una de las
dimensiones estudiadas en el instrumento, con una sola variacion ya que
se agregé una nueva dimension denominada COMPETENCIAS, la cual
se refiere al sentimiento de ser recompensado por un trabajo bien hecho,

la equidad percibida en el pago y las politicas de promocion.

Litwin y Stringer, (1967), sefnalan que un clima orientado hacia el
otorgamiento de recompensas, es mas probable que produzca
expectativas al logro y afiliacion y que reduzca las expectativas de miedo
y fracaso. No han de centrarse las recompensas en lo monetario como
factor de mayor importancia, pues hay que recordar una vez mas las

caracteristicas complejas de la motivacion humana.

El feedback que enfatiza la importancia tanto de las metas grupales como
individuales es el que genera la tasa mas alla de productividad personal

ya que permite la organizacion mas eficaz del trabajo.

5.3.1.-. RESULTADOS GENERALES OBTENIDOS DE LA P.39

(Aspectos positivos en la organizacién).

A continuacion se presentan los resultados generales obtenidos de las
respuestas de la P.39, referido a los aspectos positivos de la

organizacion, seguido del detalle de cada una de las dimensiones:

ASPECTOS POSITIVOS EN LA ORGANIZACION

DIMENSIONES CANTIDAD | %
ESTRUCTURA 14 (11%
COMUNICACION 14|12%
SUPERVISION 0| 0%
CONDICIONES Y METODOS DE TRABAJO 32(27%
COMPROMISO 13 |11%
INTEGRACION 28| 23%
| RECOMPENSA 19 |16% |

Cuadro N° 22.- Aspectos positivos en la organizacion por dimensiones.
Fuente: Elaboracién propia 2013.
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ASPECTOS POSITIVOS EN LA ORGANIZACION

ESTRUCTURA
11%

RECOMPENSA
16%

COMUNICACION
12%
SUPERVISION

COMPROMISO
11%

Grafico 5.- Distribucion de los aspectos positivos de la organizacién por dimensiones.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

En el grafico podemos observar que las condiciones y métodos de trabajo
obtuvieron un 27%, lo que refleja que los empleados del Grupo Automotriz
Outomuro se sienten comodos y trabajan a gusto dentro de la
organizacion, seguido por un 23% de integracion, un 16% considera que
los beneficios que reciben son buenos y un 12% considera que hay buena

comunicacion dentro de los departamentos de trabajo.

5.3.1.1.- RESULTADOS OBTENIDOS POR CADA DIMENSION

A continuacion se detallan cada una de las dimensiones para su mejor

comprension:

5.3.1.2.- DIMENSION: CONDICIONES Y METODOS DE TRABAJO
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CONDICIONES Y METODOS DE TRABAIO

Cantidad %
Ambiente Laboral 26 81%
Estabilidad laboral 3 10%
Infraestructura 1 3%
Tecnologia 2 6%
TOTAL 32 100%

“Cuadro N° 23.- Aspectos positivos dentro de la dimensién Condiciones y Métodos de Trabajo.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

CONDICIONES Y METODOS DE TRABAJO

#® Ambiente Laboral
m Estabilidad laboral
Infraestructura

T ’
Tecnologia

Gréfico 6.- Distribucion de los aspectos sefalados dentro de la dimensién Condiciones y Métodos
de trabajo.
Fuente: Elaboracién propia 2013.

Dentro de la Dimension condiciones y Meétodos de Trabajo, destaca el
ambiente laboral con un 81%, lo que refleja que los empleados trabajan
bajo un buen ambiente laboral, se sienten cémodos dentro de la
organizacion, lo que les genera estabilidad laboral reflejada en un 10% de
la grafica, el resto se le atribuye a la infraestructura y a la tecnologia

utilizada en la organizacion.
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5.3.1.3.- DIMENSION: INTEGRACION

INTEGRACION
Cantidad %
Trabajo en equipo 25 89%
Integracion 3 11%
TOTAL 28 100%

“Cuadro N° 24.- Aspectos positivos dentro de la dimensién Integracion.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

INTEGRACION

M Trabajo en equipo

w Integracidn

Grifico 7.- Distribucion de los aspectos sefialados dentro de la dimensién Integracién.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

Dentro de la dimension integracion destaco el trabajo en equipo con un
89%, la mayoria de la muestra manifestd el apoyo de sus otros
compafneros y supervisores a la hora de realizar las diferentes

actividades.
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5.3.1.4.- DIMENSION: RECOMPENSA

RECOMPENSA
Cantidad %
Beneficios 4 21%
Capacitacién 11 58%
Salario 2 10%
Puntualidad en el pago 2 11%
TOTAL 19 100%

“Cuadro N° 25.- Aspectos positivos dentro de la dimension Recompensa.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

RECOMPENSA

# Beneficios
w Capacitacion
' Salario

Puntualidad en el pago

Grafico 8.- Distribucion de los aspectos sefalados dentro de la dimensién Recompensa.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

Dentro de los beneficios obtenidos por el personal, la capacitacion
continua es la que mas destaca dentro de la dimension recompensa con
un 58%. Aunque existe un 21% que dice estar conforme con los
beneficios, la mayoria de la muestra refleja inconformidad y promueve la
revision de los mismos, este punto fue también manifestado por los
Gerentes de Operaciones y Gerentes Administrativos que participaron en

las encuestas abiertas.
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5.3.1.5.- DIMENSION: COMUNICACION

COMUNICACION

Cantidad %
Comunicacion entre el equipo de trabajo 13| 93%
Informacion 1 7%
TOTAL 14| 100%

“Cuadro N° 26.- Aspectos positivos dentro de la dimension Comunicacion.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

COMUNICACION

# Comunicacién entre el
equipo de trabajo

u Informacién

Grafico 9.- Distribucién de los aspectos senalados dentro de Ia dimension Comunicacion.
Fuente: Elaboracién propia 2013.

En cuanto a la dimension Comunicacion, el 93% considera que es buena
pero solo entre las unidades y departamentos de trabajo, pero no a nivel
general como lo veremos mas adelante en los aspectos a mejorar dentro
de la empresa. La informacion no fluye ni a nivel interno como a nivel
externo, no se observd ningun tipo de cartelera informativa, boletin o
pantallas corporativas en el recorrido de los espacios del Grupo
Automotriz, asi como tampoco cuentan con una intranet para el flujo de

informacion.
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5.3.1.6.- DIMENSION: COMPROMISO

COMPROMISO
Cantidad %
Servicios de calidad 7 54%
Control de calidad 4 31%
Compromiso 2 15%
TOTAL 13 100%

“Cuadro N° 27.- Aspectos positivos dentro de la dimensién Compromiso.

Fuente: Elaboracion propia 2013.

COMPROMISO

m Servicios de calidad
u Control de calidad

Compromiso

Grafico 10.- Distribucion de los aspectos sefalados dentro de la dimensién Compromiso.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

El 54% manifestd que el servicio prestado por la organizacion es de
calidad, lo que los identifica y compromete con la empresa, seguido de un
31% de control de calidad. A pesar de que no existe una identidad
corporativa, el ambiente pulcro, los espacios bien estructurados y el

material de trabajo organizado, hacen que el servicio que prestan los

concesionarios a sus clientes sean de calidad.
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5.3.1.7.- DIMENSION: ESTRUCTURA

ESTRUCTURA
Cantidad %
Descripcion de cargos 2 14%
Oportunidad de crecimiento 12 86%
TOTAL 14| 100%

“Cuadro N° 28.- Aspectos positivos dentro de la dimensién Estructura.
Fuente: Elaboracién propia 2013.

ESTRUCTURA

M Descripcion de cargos

= Oportunidad de crecimiento

Grafico 11.- Distribucion de los aspectos sefnalados dentro de la dimension Estructura.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

En cuanto a la estructura, 86% manifestd visualizar la empresa como una
oportunidad de crecimiento, donde se puede hacer carrera y solo un 14%
manifesté que estan claras las funciones de los empleados dentro de la
empresa. La misma respuesta fue expresada por los Gerentes de
Opresiones y Gerentes Administrativos, quienes manifestaban tener mas
de 10 anos en la organizacion y haber comenzado en cargos distintos e
inferiores, lo que les ha permitido conocer varios concesionarios del

Grupo compartidos en distintos cargos.
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5.3.2.- RESULTADOS GENERALES OBTENIDOS DE LA P.40

(Aspectos a mejorar en la organizacioén).

A continuacion se presenta los resultados generales obtenidos de las
respuestas de la P.40, referido a los aspectos a mejorar dentro de la
organizacion, seguido del detalle de las dimensiones que dieron los

porcentajes mas significativos:

ASPECTOS A MEJORAR EN LA ORGANIZACION

DIMENSIONES CANTIDAD | %
ESTRUCTURA 27(20%
COMUNICACION 24| 18%
SUPERVISION 17|13%
CONDICIONES Y METODOS DE TRABAJO 14 |10%
COMPROMISO 2| 1%
INTEGRACION 3| 2%
BENEFICIOS 49 |36%

“Cuadro N° 29.- Aspectos a mejorar en la organizacion por dimensiones.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

ASPECTOS A MEJORAR EN LA ORGANIZACION

ESTRUCTURA
20%

RECOMPENSA
36%

§MUNICACION
18%
INTEGRACIO
2% hn
COMPROMIST-
1%

SUPERVISION

Grafico 12.- Distribucion de los aspectos a mejorar dentro de lo organizacion por dimensiones.
Fuente: Elaboracion propia 2013.
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Un 36% de la muestra manifestdé que lo que se debe mejorar con
celeridad es el sistema de recompensas, seguido por un 20% referido a la
estructura, un 18% a la Comunicacion, 13% supervision y un 10% a las
Condiciones y Métodos de Trabajo.

5.3.2.1.- RESULTADOS OBTENIDOS A MEJORAR POR CADA
DIMENSION

A continuacion se presentan las dimensiones mas resaltantes en detalle
para una mejor comprension:
5.3.2.2.- DIMENSION: RECOMPENSA

RECOMPENSA
Cantidad %
Mejoras en los Beneficios 24 49%
Mejor salario 7 14%
Espacio para la Recreacion 4 8%
Motivacion para el personal 3 6%
Capacitacion 11 23%
TOTAL 49| 100%

“Cuadro N° 30.- Aspectos a mejorar dentro de la dimension Recompensa.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

RECOMPENSA

1 Mejoras en los Beneficios

m Mejor salario
Espacio para la Recreacion
Motivacion para el personal

H Capacitacion

Grafico 13.- Distribucion de los aspectos a mejorar dentro de la dimensién Recompensa.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

Destacando la dimension Recompensa podemos detallar que un 49% se

refiere a la mejora de los beneficios tanto de salud, vacaciones, etc. y un
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23% de la muestra considera que se debe mejorar la capacitacion
continua del personal, mientras que un 14% considera que lo que se debe
mejorar es el salario. Los gerentes de Opresiones también manifestaron
en la entrevista abierta que el sistema de recompensa es algo que se
debe mejorar con urgencia, existe una alta rotacién entre los empleados
del area de taller ya que son los mas jovenes del grupo y el Grupo
Automotriz viene siendo una de sus primeras opciones de trabajo y al ver
que hay deficiencia en los beneficios, buscan mejores opciones en el
mercado laboral.

5.3.2.3.- DIMENSION: ESTRUCTURA

ESTRUCTURA
Cantidad %
Estructura Organizacional 1 4%
Manual de evaluacion y desempefio 2 4%
Horarios 6 22%
Mas y mejores herramientas 8| 29%
Tabulacidon por nivel Académico 4 15%
Descripcion de cargos 4 15%
Primeros auxilios 1 4%
Identidad Corporativa 1 4%
TOTAL 27| 100%

“Cuadro N° 31.- Aspectos a mejorar dentro de la dimension Estructura.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

ESTRUCTURA

@ Estructura Organizacional

1 Manual de evaluacién y
desempefio
Horarios
Mads y mejores herramientas

M Tabulacién por nivel Académico

I Descripcidn de cargos

Grafico 14.- Distribucion de los aspectos a mejorar dentro de la dimension estructura.
Fuente: Elaboracion propia 2013.
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Detallando la dimension estructura, los aspectos resaltantes fueron mas y
mejores herramientas en cuanto a tecnologia de las mismas (29%),
mejorar el horario de trabajo (22%) tomando en cuenta las
individualidades de los empleados y con 15% se refleja la descripcion de
cargos, muchos empleados no tienen claras sus funciones dentro de la
organizacion y la Estructura Organizacional.

5.3.2.4.- DIMENSION: COMUNICACION

COMUNICACION

Cantidad | %
Comunicacién entre departamentos y
Concesionarios 13| 54%
Acceso a la informacion 3| 13%
Informacion de la empresa 8| 33%
| TOTAL 24|100%

Cuadro N° 32.- Aspectos a mejorar dentro de la dimension Comunicacion.
Fuente: Elaboracién propia 2013.

COMUNICACION

 Comunicacién entre
departamentos y
Consesiaonarios

w Acceso a la informacion

Informacion de la empresa

Grafico 15.- Distribucion de los aspectos a mejorar dentro de la dimensiéon Comunicacion.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

Al igual que en el analisis de los resultados del cuestionario y en las
entrevistas abiertas, la Comunicacion también se refleja en los aspectos a
mejorar dentro de la organizacion, un 54% en la mejora de la
comunicacion entre departamentos y concesionarios, un 33% refleja que

no tiene informacion sobre los avances y logros de la empresa en general
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y un 13% manifiesta no tener acceso a la informacion necesaria para
desarrollar sus trabajos (internet, documentacion, etc.). Como se refleja
en uno de los items de la pregunta 39, la buena comunicacion sélo existe
entre los empleados de un mismo departamento, lo que evidencia la
realizacion y puesta en marcha de un plan de comunicacion interna y
externa dentro de la organizacién.

5.3.2.5.- DIMENSION: CONDICIONES Y METODOS DE TRABAJO

CONDICIONES Y METODOS DE TRABAJO

Cantidad %
Condiciones de trabajo 3 22%
Mantenimiento/limpieza 2 14%
Tecnologia de herramientas 1 7%
Espacio Fisico 6 43%
Ambiente laboral 2 14%
TOTAL 14| 100% |

“Cuadro N° 33.- Aspectos a mejorar dentro de la dimension Condiciones y
Métodos de Trabajo.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

CONDICIONES Y METODOS DE
TRABAJO

1 Condiciones de trabajo
I mantenimiento/limpieza
Tecnologia de herramientas
Espacio Fisico

m Ambiente laboral

Gréfico 16.- Distribucion de los aspectos a mejorar dentro de la dimensién Condiciones y
Métodos de Trabajo.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

En cuanto a Condiciones y Métodos de Trabajo, se refleja un 43% en la
mejora del espacio fisico, mas espacio para los estacionamientos y los

talleres, asi como espacios para la recreacion, un 22% considera que
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debe mejorar las condiciones de frabajo y un 14% refleja que se debe

mejorar el ambiente laboral.

5.3.2.6.- DIMENSION SUPERVISION

SUPERVISION
Cantidad %
Coordinacion de actividades 5 39%
Liderazgo 6 46%
Reuniones continuas 2 15%
TOTAL 13 100%

“Cuadro N° 34.- Aspectos a mejorar dentro de la dimension Supervision.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

SUPERVISION

m Coordinacion de actividades
w Liderazgo

Reuniones continuas

Gréfico 17.- Distribucion de los aspectos a mejorar dentro de la dimensién Supervision.
Fuente: Elaboracion propia 2013.

En cuanto a la supervision, el 46% de la muestra manifesté que se debe
mejorar el liderazgo, manifestando favoritismo entre los subalternos, un
39% considera que se deben coordinar mejor las actividades pautadas y
un 15% considera que se deben realizar reuniones continuas con el
equipo de trabajo. Se observo descontento en cuanto al liderazgo lo que
trajo como consecuencia que en la mayoria de las encuestas los
empleados no colocaran el departamento al cual pertenecian, dandole

esto, mayor libertad a la hora de responder.
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CAPITULO VI

6.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1.- CONCLUSIONES

Después de realizar la investigacion diagnéstico del Clima Organizacional
del Grupo Automotriz Outomuro, se puede concluir que las percepciones
de la mayoria de los empleados con respecto a las dimensiones:
Estructura, Comunicacion, Supervision, Condiciones y Métodos de
Trabajo, Integracion y compromiso estan por encima del 50% lo que
refleja un buen funcionamiento de la empresa. Sin embrago es importante
destacar y prestar atencion a los indicadores rojos dentro los cuadros de
analisis reflejados en tres dimensiones especificas: Comunicacion,
Condiciones y Métodos de Trabajo, Integracion y Recompensa, las cuales

representan las mayores areas de oportunidad de la empresa.

En la Dimension Comunicacion, sus valores reflejaron la ausencia de la
misma entre departamentos, concesionarios entre si y concesionarios con
el corporativo SAECA, lo que dificulta el bien funcionamiento de la
organizacion. Los resultados reflejaron buena comunicacion entre el
personal de un mismo departamento, pero desconociendo los avances y
logros de otros departamentos, concesionarios o Grupo Automotriz en
general, cada concesionario trabaja aisladamente del corporativo, no hay
contacto, no hay relaciones, no hay informacién del Grupo y sus
diferentes empresas que la conforman. La falta de comunicacion e
informacion genera malos entendidos y desconfianza del personal. Luce
importante estar informado y comunicado para lograr compromiso,
motivacion e integracion entre los empleados. Esta dimension tiene mayor
prioridad a la hora de tomar acciones para una intervencion

organizacional.
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En Cuanto a la dimension Condiciones y Métodos de Trabajo, los
empleados sientieron cierta insatisfaccion sobretodo en la tecnologia
utilizada, tanto en los programas de computacién desactualizados asi
como las herramientas que se utilizan en el taller, sin notar iniciativas al
respecto y generando retrasos en el trabajo, el no encontrarse en un
ambiente y con unas condiciones no apropiadas. Todo ello genera

desconformidad y desgano al realizar las actividades.

Con respecto a la Dimension Integracion es importante destacar que al no
haber comunicacion entre los diferentes departamentos y el corporativo,
la integracion también se ve afectada ya que no hay relaciéon de todo el
personal del Grupo Automotriz, pueden estar muy integrados como
equipo de trabajo pero no se puede trabajar aisladamente con respecto al

grupo al cual pertenecen.

Y finalmente la Dimension Recompensa que se genera a través de las
preguntas abiertas donde mas del 50% respondié estar insatisfecho con
respecto a los beneficios que reciben de la empresa. No existe un sistema
justo de remuneracion, asi como los beneficios de salud (seguro, HCM,
etc.), lo que ha reflejado una rotacion en el personal joven de la empresa
quien esta en la busqueda de estabilidad laboral. Es importante resaltar
que la remuneracion aunada a los beneficios que la empresa pueda
brindar se convierte en un poderoso factor motivador para el empleo,
debido a la vinculacidon directa o indirecta con la satisfaccion de ciertas
necesidades basicas y al mismo tiempo la empresa logra atraer buenos

profesionales y retener a los empleados mas valiosos.

6.2.- RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos del diagnostico del Clima
Organizacional realizado al Grupo Automotriz Outomuro y basandome en

los resultados de las dimensiones mas criticas recomiendo:
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Comunicacion:

Realizar un plan de Comunicacion Interna donde estén
involucradas todas las empresas pertenecientes al Grupo
Automotriz Qutomuro.

Realizar reuniones periddicas de todos los Gerentes de

Operaciones de los diferentes concesionarios.

Condiciones y Métodos de trabajo:

Mejorar la tecnologia utilizada en los concesionarios en cuanto a
programas para la contabilidad y administracion y las herramientas
utilizadas en los diferentes talleres.

Realizar pequefias encuestas periddicas para saber el nivel de
satisfaccion de los empleados en cuanto a condiciones y métodos

de trabajo.

Integracion:

Realizar actividades deportivas donde esté involucrado todo el
personal del Grupo Automotriz.

Establecer un plan anual de adiestramiento que involucre a todas
las empresas del Grupo Automotriz, estimulando de esta manera la
adquisicion de conocimientos, habilidades y competencias que
respondan a las necesidades criticas, presentes y futuras dela

empresa.

Recompensa

Establecer procesos de evaluacion de desempefio en base a
objetivos, que permita determinar y comunicar a los empleados la

forma en que estan desempefnando su trabajo y establecer planes
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de mejora, de esta manera se puede tomar decisiones sobre
promociones, ascensos, aumentos salariales, entre otros.

e Establecer una tabulacion de los empleados por nivel académico
de esta manera se incentiva al empleado a estudiar y superarse
para escalar dentro de la empresa.

e Hacer una revision de los beneficios actuales que ofrece la
organizacion e implementar politicas asociadas.

e Disenar un plan de reconocimiento que integre aspectos formales e
informales, con la finalidad de incentivar a los empleados a mejorar

el desempefio de sus funciones.

Supervision

¢ Realizar talleres y formacion para mejorar el liderazgo dentro del
Grupo Automotriz.
¢ Realizar evaluaciones continuas de los lideres y sus grupos de

trabajo.
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INSTRUMENTO

El cuestionario que se presenta a continuacion sera aplicado con fines académicos
como parte de un requisito para obtener la Especialidad en Desarrollo Organizacional
en la Universidad Catolica Andrés Bello.

La encuesta tiene las siguientes caracteristicas:

e Tiene como objetivo realizar un sondeo de las condiciones generales que
presenta la organizacion a través de las apreciaciones de sus trabajadores.

¢ Es totalmente andnima y los datos solicitados seran agrupados y analizados
por computadora.

e Elinterés esta en la sintesis de las diversas opiniones agrupadas y no en cada
encuesta en particular.

e Los resultados seran utilizados con el fin de identificar el funcionamiento
organizacional y realizar andlisis comparativos dentro de la organizacion.

Es importante que al responder cada planteamiento lo haga con la mayor sinceridad,
de eso dependera la validez de los resultados.

Lea las instrucciones cuidadosamente.

Muchas gracias por su colaboracion.
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INSTRUCCIONES

A continuacion encontrara una serie de planteamientos sobre diferentes aspectos
relacionados con la organizacion, su unidad laboral y su trabajo. Cada una de ellas
tiene seis opciones de respuesta en una escala donde:

1= En nada hasta 6= En muy alto grado
Lea cuidadosamente cada planteamiento y determine:

En qué medida esta presente ese aspecto. Y luego seleccione entre las seis opciones
la que mejor refleja su opinion al respecto. En la Escala de la derecha del
planteamiento, rellene el cuadrado del nimero que corresponda a la opcion elegida.

En algunos planteamientos de la encuesta, al referirse a su supervisor se estara
senalando a su jefe directo, sea cual fuere el titulo de su cargo.

El término su unidad se utiliza en algunos planteamientos para sefalar al
departamento, gerencia o area a la que usted pertenece, es decir, la que supervisa su
jefe directo.

Comience por el primer planteamiento y continlie hasta terminar toda la encuesta. No
deje ningun planteamiento sin responder y marque una sola opcion en cada caso.

Marque con claridad la opcion elegida con una X o rellénela completamente. Si escoge
una X para marcar sus respuestas, debe continuar con la X hasta el final del

cuestionario.

Veamos los ejemplos que se muestran a continuacion:

N. Pregunta o &l = ° o B P
cf 58 s eS8 228
w m w o) w a $ - i = ©
< = O o a 56 | §%¢G
1 | Los miembros de su unidad de trabajo cooperan
entre si. X
2 | Usted tiene acceso a la informacion que necesita X
para hacer su trabajo.

En la dltima pagina de la encuesta, las preguntas N° 39 y N° 40 son preguntas
abiertas, las cuales deberan contestar con letra legible.

Antes de comenzar a responder los planteamientos, debe llenar los datos que se le
solicitan al principio: (Sexo-edad-cargo-tiempo en la organizacion-nivel educativo-
unidad de trabajo).

En los datos de nivel educativo la T=Técnico, U=Universitario, P= Postgrado, E=
Especialidad.
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|| EDUCATIVO
UNIDAD DE TRABAJO

ITEMS

En Nada
En Poco
En Cierto
Grado
Bastante
En Alto
Grado
En Muy
Alto
Grado

Los miembros de su unidad de trabajo cooperan entre si.

Usted tiene acceso a la informacidén que necesita para hacer su

trabajo.

Su supervisor le brinda apoyo para superar los obstaculos que se le
presentan.

Hay una clara definicidn de la vision, misién y valores de la empresa.

En su unidad se mejora continuamente los métodos de trabajo.

En esta organizacidn las personas son responsables con su trabajo.

Su grupo de trabajo funciona como un equipo bien integrado.

En su unidad la informacidn fluye apropiadamente.

Su supervisor se interesa en que usted tenga éxito en su trabajo.

Existe una buena administracion de todos los recursos.

Sus condiciones de trabajo son adecuadas.

Recomendaria esta organizacion como un lugar ideal para trabajar.

En su unidad existe una relacion de trabajo armoniosa.

Su supervisor le expresa reconocimiento por sus logros.

Existen diferentes canales de comunicacion. %I
i
f
|
|

Las responsabilidades de su puesto de trabajo estan claramente
definidas.

Cuenta con un sistema para el seguimiento y control de sus
actividades.

En esta organizacion los trabajos se hacen con esmero y calidad.

Es posible interactuar con personas de mayor nivel jerarquico.

20 | Enlaempresa se fomenta una comunicacion abierta entre todos.
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ITEMS

En Nada

En Poco

En Cierto
Grado

Bastante

En Alto
Grado

En Muy
Alto

Grado

Su supervisor promueve la capacitacidn que usted necesita.

Las funciones de su unidad de trabajo estan establecidas.

Existen normas y procedimientos que le sirven de guia.

Me siento orgulloso de los productos y servicios de la organizacion.

Los trabajadores estan comprometidos con la empresa.

La empresa fomenta y promueve la comunicacion interna.

Su supervisor escucha sus planteamientos.

Los objetivos de su trabajo guardan relacién con la visién de la
empresa.

La tecnologia de que dispone facilita su trabajo.

La mision, la vision y los valores de la organizacion son congruentes
con miforma de pensar.

Existe colaboracion entre las unidades de trabajo.

Conoce de los avances y logros en otras areas de la empresa.

Tengo establecidos mis objetivos de trabajo.

Se trabaja en funcion de la vision, mision y valores de la empresa.

Realiza su trabajo segun métodos o planes establecidos.

Considera que usted es importante para el éxito de la organizacion.

Percibe entusiasmo en sus Compafieros cuando realizan nuevas
actividades.
38 | Estaorganizacion es perfecta para gente como yo.

39.- Diga tres aspectos que usted considera son positivos dentro de la organizacion.

40.-Diga tres aspectos que usted mejoraria en la organizacion.
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