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INTRODUCCION.

Actualmente las organizaciones estdn enfocadas a sobrevivir a los retos del entorno, y
constantemente estan buscando una estabilidad financiera y un reconocimiento en el mercado, que

les sume beneficios para nuevas oportunidades de negocio

Un acontecimiento importante que modifico la forma de laborar de las empresas fue la
contingencia sanitaria por COVID-19, pues revolucioné procedimientos y reestructuré equipos de
trabajo, ademas que se reconsiderd el equilibrio entre vida laboral y personal, por lo que enfocar
estrategias dirigidas al factor humano resulta conveniente para el cumplimiento de objetivos, el
desarrollo de la innovacién y la creatividad de nuevos productos o servicios. Un elemento clave para
el éxito de las empresas es la creacién y aplicaciéon de una cultura organizacional, que genere para
todos los colaboradores, identidad, sentido de pertenencia y compromiso, con sus empleadores, por
lo que autores como Schein (1988) hicieron énfasis en conceptos como cultura empresarial y liderazgo,
desde entonces ya se habia considerado este factor relevante para una sana convivencia que mejoraba

el rendimiento, la integracién, adaptabilidad y trabajo en equipo.

El presente trabajo de investigacidn se desarrolla dentro de uno de los sectores que muchos beneficios

han traido a la humanidad e indudablemente a nuestro pais, se trata del sector automotriz.

Desde el origen del sector automotriz y el auge de la tecnologia, se ha logrado potencializar el
crecimiento de la industria en general, y las relaciones comerciales se han extendido alrededor del
mundo. En el caso de México por su ubicacidn geografica, y por la oferta de los recursos humanos, han
llamado la atenciéon de grandes armadoras para invertir en el pais. Ademas, este sector se ha
diversificado en la automatizacion de procesos y manufactura de autopartes, lo que lo hace

significativo por la generacidon de nuevos empleos.

Esta investigacidn busca identificar las estrategias que puedan contribuir a mejorar la motivacién de
los colaboradores dentro de sus areas de trabajo que impactan de manera directa en el desempefio

del personal con fundamento en elementos de la cultura organizacional.

En base a la revision de la literatura se identifica que la cultura organizacional ha sido una caracteristica
determinante para mejorar la motivacion del personal, en este caso en particular trabajar con la
integracion, sentido de pertenencia y compromiso para la eficiencia y eficacia de los procesos

productivos a través de la evaluacion de la percepcién que tienen los colaboradores de la organizacién



La presente parte del estudio correspondiente a las variables cultura organizacional y motivacion del
personal, con el objetivo de contar con un marco de referencia de estas. Para el segundo capitulo se
encuentra la descripcién del contexto en donde se llevard a cabo dicha investigacion. La metodologia

aplicada sera cuantitativa de campo.

Para la recoleccién de la informacién se tomara una muestra del universo de colaboradores y se hard
uso de la aplicacién de cuestionarios retomando los aspectos mds sobresalientes de cada modelo de
la cultura organizacional complementando con aquellos elementos que inciden en el desempefio

laboral.



CAPITULO | MARCO TEORICO

El Marco tedrico muestra las definiciones de las variables de estudio, el enfoque y la relacién

gue tienen dentro de las organizaciones: cultura organizacional y motivacidn del personal.

Ademas de que se presentan los enfoques de la cultura organizacional segun diversos autores para
una mejor comprensién e identificacion de los factores que se relacionan con la motivacién del

personal, con el propésito de entender qué y cdmo intervienen entre si.

1.1. Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional es un campo de estudio muy amplio que se conforma por una mezcla
de costumbres, valores y creencias que desarrollan los colaboradores de cualquier organizacion sin
importar el objeto social de esta, y que pueden llegar a modificarse por el entorno interno y externo
al que se enfrentan diariamente. Involucra caracteristicas individuales de cada colaborador como la
personalidad, comportamiento, ideas, pensamientos, estilos de trabajo entre otras, las cuales a su vez

componen un todo.
A continuacidn, se enunciaran algunas definiciones, segun los siguientes autores:

Para Arias & Heredia (2013), la cultura es un conjunto organizado de reacciones o maneras de
conducirse caracteristicos de una sociedad en particular y surge de tres problemas basicos, a) Las
relaciones con el medio circundante, b) las relaciones de cada miembro con el resto del grupo y c) las
relaciones con otros grupos. Por otro lado Schein,(2016) menciona el concepto un como elemento
sobresaliente de la cultura organizacional a aquellos primeros valores compartidos que
proporcionaron significado y estabilidad que se convirtieron en el ADN cultural, las creencias, valores
y comportamientos deseados que lanzaron a un grupo y lo hicieron exitoso. Este autor agrega que las
organizaciones resuelven sus problemas de adaptacién externa y de integracion interna, tomando
como base lo que ha funcionado lo suficientemente bien para ser considerado valido y ser ensefiado
a los nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar, sentir y comportarse en relacion
con esos problemas. Conforme los grupos crecen, tienen éxito y desarrollan una identidad, el proceso
de aprendizaje compartido se amplia desde solo el minimo comportamiento necesario para hacer el

trabajo a un idioma, una forma de pensar y una forma de sentir.



Por otro lado los autores Koontz & Weihrich (2020) mencionan que “la cultura organizacional
es un patrén general de comportamiento, creencias y valores compartidos que los miembros de la
organizacién tienen en comun” p199. Una de sus funciones es que fija los pardmetros de
comportamiento tomando en cuenta el aprendizaje y la transferencia de conocimientos por lo que la
hace bastante estable. También Chiavenato, (2022) hace hincapié en que la cultura organizacional
representa las normas informales, no escritas, que orientan el comportamiento de los miembros de

una organizacidn y dirigen sus acciones en la realizacién de los objetivos organizacionales.

Es conocida también como cultura corporativa se define como un conjunto de valores o
normas que han sido relativamente de largo plazo, compartidos por los miembros de la organizacion
como normas de comportamiento en la solucién de conflictos; se compone por la individualidad de
cada uno de los colaboradores que a la vez conforman una serie de caracteristicas que la organizacion
a través de un sistema administrativo que controla y gestiona para cumplir con los objetivos de esta

(Ratnasari et al., 2020).

En lo que refieren estos autores coinciden en que la cultura es un sistema de valores y
creencias para conducirse dentro de una organizacion de manera general, por medio del aprendizaje
y adaptabilidad, cuyo propdsito es cumplir los objetivos de esta. Un término sobresaliente de estas
definiciones son los “valores” a continuacién se abordara el concepto: Naumov (2011) describe la
diferencia entre valores, normas y reglas como sigue: Los primeros incluyen los principios y creencias
de una cultura, las normas son grandes conceptos que emanan de los valores para ser impactados en
el entorno, a las normas en la mayoria de los casos se les llama politicas, finalmente las reglas son

aquellas acciones precisas que ponen en practica a las normas.

Para Dessler y Varela (2017), un valor es una creencia basica sobre lo que esta bien o esta mal,
lo que deberia de hacerse o no. Son importantes porque guian la conducta e influyen en el

comportamiento ético del personal de las empresas.

1.1.1 Caracteristicas de la cultura organizacional.

El estudio de la cultura se ha convertido en un tema fundamental para los empresarios,
quienes estan enfocados en hacer negocios que aseguren el éxito tomando en cuenta el entorno y

estructuras organizacionales en donde los desarrollen.



A continuacidn, se presentan 7 caracteristicas de la cultura que al reunirse muestran la esencia de

esta, conforme Robbins y Judge (2017):

Innovaciéon y aceptacion del riesgo. Considera el grado de induccién del personal de una
organizacién para ser innovador y tomar riesgos.

Atencion al detalle. Se manifiesta con las expectativas que tiene la institucidon para que los
empleados muestren sus habilidades de analisis, precisién y atencioén.

Orientacion a los resultados. Se percibe como la atencidn e importancia de los directivos para
enfocarse en los resultados dejando de lado los procesos para llegar a ellos.

Orientacion a la gente. Se centra en la toma de decisiones de la direccidn para considerar el
impacto de los resultados sobre los empleados.

Orientacion a los equipos. Se refiere a dirigir las funciones y tareas en equipos de trabajo en
lugar de individuos.

Agresividad. Se muestra como un indicador que sefala el empuje y la determinacién de las
personas para alcanzar la meta, antes de ir por lo que no requiere mayor esfuerzo.
Estabilidad. Se entiende como aquella continuidad y solidez a través de las actividades

organizacionales para conservar su realidad actual en contraste con su desarrollo y evolucién.

Chiavenato, (2017), puntualiza que la forma en que interactian las personas, las actitudes

predominantes, los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las

interacciones humanas forman parte de la cultura de la organizacién. Por otro lado, Stoner, Freeman

& Gilbert (1996) argumentan que, el reto que las organizaciones enfrentan no solo es adoptar una

cultura flexible si no también una cultura sensible a las muchas diferencias culturales que enfrentan

los miembros dentro de las sociedades y entre ellas.

Luthans (2021) plantea las siguientes caracteristicas de la Cultura Organizacional:

Regularidad en los comportamientos observados: se identifica por el lenguaje comun,
terminologias propias y rituales relacionados con conductas y diferencias.

Normas: patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la manera de hacer las
cosas.

Valores predominantes: valores que la organizacidon defiende en primera instancia y que
espera que los participantes compartan, como calidad del producto, bajo ausentismo o alta

eficiencia.



e Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre cdmo tratar a empleados y clientes.

e Reglas: son los lineamientos dirigidos al comportamiento dentro de la organizacién. Los
nuevos miembros deben aprender esas reglas para que el grupo los acepte.

e Clima organizacional: sentimiento transmitido por la atmosfera de trabajo, es decir cdmo
interactyan los participantes, cdmo se tratan las personas entre si, cdmo se atiende a los

clientes, cdmo es la relacidén con los proveedores, etc.

Por otro lado, autores como Chiavenato (2020) afirmaba acertadamente que: una
caracteristica principal de la cultura es el espiritu emprendedor y de acuerdo con las investigaciones
de Bernal & Cardenas (2021) la sociedad globalizada ha supuesto un reto para la competitividad de las
economias a nivel mundial por lo que, en estos veinte afios, el desarrollo y arraigo de una cultura
emprendedora ha sido promulgado para diferentes enfoques. Estos autores concluyen que contar y
fomentar esta competencia a través de las experiencias vividas y relacionadas con la iniciativa, la
autonomia o la proactividad contribuyen de forma favorable a la identidad emprendedora, pues
facilita el desarrollo de las habilidades de transformar las ideas en actos que puedan mejorar e innovar
los procesos fomentando la creatividad y la medicién de los riesgos, conociendo el contexto en donde
desarrollan sus labores lo anterior amplia la vision de los colaboradores y mejora el sentido de
pertenencia. Actualmente la necesidad de generar fortalezas personales relacionadas con el
emprendimiento que contribuyan al florecimiento personal en una época de continuos cambios se ha
convertido en un foco de atencién para las empresas e incorporar colaboradores que posean y/o
puedan desarrollar este espiritu emprendedor pues podran reinventar y generar estrategias para la

creacion integral de nuevos procesos productivos o la innovacidn de estos.

1.1.2 Modelos de cultura organizacional

Para efectos de la presente investigacidn, a continuacion, se abordaran algunos Modelos que
muestran el marco de lo que involucra la cultura organizacional desde la perspectiva de diferentes

autores.
1.1.2.1 Modelo de las 7’s de Mckinsey
Este modelo fue propuesto por Robert Waterman, Thomas Peter & Julient Philips el concepto

aparece por primera vez en el aifo 1980 en una articulo llamado Structure is not Organization

(Estructura no es Organizacion), este modelo muestra sus elementos que lo conforman iniciando con
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la letra por sus iniciales en inglés, recibe este nombre porque se desarrollé en la consultoria
Mckinsey vy tiene como objetivo mostrar cdmo 7 elementos de la empresa: estructura, estrategia,
habilidades, el personal, el estilo, los sistemas y los valores compartidos funcionan como herramienta

de diagndstico organizativo. (Dereck & Caldart,2015).

Nejad, Behbodi & Ravanfar, (2015) refuerzan que el modelo es idoneo para mostrar como las 7 areas
estdn interconectadas, por lo que un cambio en un area requiere un cambio en el resto. Estos autores
retoman la clasificacion original hecha por Waterman, Peter & Philips por lo que presentan su analisis

como sigue:

e Strategy (Estrategia): Son aquellas acciones que una empresa planea en respuesta a su entorno
externo, clientes y competidores. Las estrategias son una herramienta dinamica en el disefo
de las estructuras. Ademas, es un plan desarrollado por una empresa para lograr ventaja
competitiva sostenida y con éxito para competir en el mercado.

e Structure (Estructura): Divide tareas, provee coordinacion, intercala especializacién e
integracidn, centraliza y descentraliza. En otras palabras, estructura es el organigrama de la
empresa.

e Systems (Sistemas): Constituye todos los procedimientos formales e informales que influyen
en la vida cotidiana de las organizaciones: sistemas de presupuestos de capital, sistemas de
formacidn, procedimientos de contabilidad de costos, y sistemas presupuestarios. Los
sistemas de acuerdo con este modelo son la Unica variable que puede controlar a las demas
gue lo conforman.

e Style (Estilo): Enfocado a patrones de accidn decisivo, no solo es importante decir si no hacer,
se contempla el estilo de una corporacién como reflejo de su cultura, tiene mas que ver con
su habilidad para cambiar a la organizacion o al desempefio de lo que generalmente es
reconocido.

e Staff (Personas): Relacionado al proceso de socializacion, al desarrollo de las carreras de los
colaboradores para ser los futuros gerentes de las organizaciones.

e Skills (Habilidades): Es una caracteristica que sobresale por encima de las estrategias y las
estructuras de las organizaciones, por lo que estas hacen lo que hacen de la mejor manera y
se desarrollan por las exigencias del entorno por lo que asegurar que remplacen a las

habilidades viejas es uno de los problemas mas dificiles que enfrentan las organizaciones.



e Supercodinate Goals / Shared Values (Objetivos de Orden superior o Extraordinarios / Valores
Compartidos): Son objetivos de orden superior, ideas fundamentales por las que los negocios
son construidos.

Al profesor de la Universidad Harvard Business School, Thony Athos, amigo del cofundador
Robert Waterman, se le ocurrié la idea de cambiar esos objetivos y convertirlos en valores
compartidos “Shared Values”, esta aportacidon viene a revolucionar el modelo original,

sentando las bases sdlidas de las variables para el diagndstico de las organizaciones.

Cabe mencionar que Robert Waterman, Thomas Peter & Julient Philips autores de este modelo lo
representan de forma significativa con una figura semejante a la de un dtomo. No tiene un punto de

partida ni una jerarquia implicita, tal como se observa a continuacidn en la figura 1.

Figura 1.1 Los componentes del Modelo de McKinsey.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Robert Waterman, Thomas Peter & Julient Philips (1980)

El articulo publicado por Dereck & Caldart (2015) enfatiza en la utilidad del modelo para diagnosticar
los malestares organizacionales y a la vez formular programas de mejora. Por otro lado; Gémez &
Rodriguez, (2001), mencionan que, si bien este modelo no se origina directamente por el estudio de la
cultura organizacional, si contempla factores relevantes que giran en torno a los valores compartido.
Los autores de este modelo tienen la conviccién de que hay una correlaciéon entre las culturas

corporativas fuertes y desempefio organizacional, y la facultad de los gerentes por fortalecerla.



1.1.2.2 Modelo de Schein

Desde la perspectiva de Schein, (1988) y sus primeros estudios sobre socializacién, cultura
empresarial y persuasion coercitiva, se muestran resultados de las transformaciones de las mas
arraigadas creencias ideoldgicas, en relacidon con los procesos. El estudio de la cultura es necesario
para el andlisis del liderazgo y del trabajo en equipo. Schein, (2016), refuerza que la cultura se
constituye por tres niveles: a) artefactos b) valores y c) presunciones basicas subyacentes. Clasifica los
elementos bajo el argumento de que constantemente son un ciclo de vinculos que se manifiestan
desde la forma fisica-palpable, hasta la forma propia de percepcion de los colaboradores. El primer
nivel alude a los artefactos, refiriéndose a todo aquello que es visible y palpable, involucra también el
comportamiento que se observa como por ejemplo los objetos distintivos de la organizacién, plumas,
cuadernos, el cddigo de vestimenta, estructura de documentos oficiales, instalaciones fisicas etc. El
siguiente nivel se refiere a los valores definidos, ideologias y racionalizaciones de las organizaciones,
punto significativo para dar direccién a las metas de estas, en este nivel se encuentra la mision, la
vision, la filosofia, politicas y valores. Puede o no ser congruente con el comportamiento y otros
artefactos. El udltimo nivel presunciones o suposiciones subyacentes tiene relacién con las

percepciones, creencias, pensamientos, sentimientos y emociones de los colaboradores.

El método que usa este autor para diferenciar de un nivel a otro sintetiza, la estructura de lo
gue concierne a la cultura organizacional desde un punto de vista generalizado pero que involucra la
totalidad de los elementos que no se requiere mayor esfuerzo para ser identificados dentro de
cualquier organizacidn y por lo tanto facil de comprender. Este modelo proporciona una forma de
integrar y transmitir la cultura y esta depende de incorporar los supuestos y luego reforzarlos con

normas, valores y artefactos observables e inobservables (S.V., & Geetanjali,2019).

En la figura 1.2 se muestra este modelo, en donde se aprecian de forma simplificada los niveles

propuestos por el autor.



Figura 1.2.- Modelo de Schein.
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Fuente: S.V., & Geetanjali,2019,p.25.

1.1.2.3 Modelo de Denison.

Este modelo fue desarrollado por Daniel Denison (1996), conserva el enfoque de tedricos y
consultores organizacionales, pues su origen y disefio se basa en el campo empresarial. Las
dimensiones de este modelo son Misidon, Consistencia, Participacion y Adaptabilidad. Mientras que los
cuatro elementos principales son: el cambio vy la flexibilidad siendo estos dos dirigidos a la apertura a
lo nuevoy ala capacidad de respuesta al entorno, en contraste con la estabilidad y direccion enfocadas

a la misidn, visién predictores de los rendimientos de la compaiiia (Quiroz-Castafio et al. 2020).

Garcia (2017) expone este modelo como sigue: La misidn proporciona una orientacién general,
define objetivos, orienta estrategias, fortalece vinculos y establece lineamientos para las politicas,
procedimientos, y toma de decisiones. La Consistencia se refiere a los valores, procesos y sistemas
internos que dan apoyo, integran, coordinan y controlan el comportamiento de los empleados. Se
busca que exista coherencia entre los valores, los comportamientos y acuerdos. El objetivo es
encontrar un equilibrio en las relaciones de trabajo aun cuando se cuente con diferentes puntos de

vista.
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La participacion refiere tres elementos importantes empowerment, orientacién al equipo y
capacidad de desarrollo. Dimension enfocada a los colaboradores por lo que es importante asegurar
gue estén comprometidos con la empresa, desarrollar en ellos un sentido de pertenencia, generar
autonomia y responsabilidad entre todo el personal. Cuya finalidad es lograr que las metas individuales
de los empleados estén alineadas a las metas propuestas por la organizacion. McPherson, S. (2022),
retoma a Douglas Atkin (jefe global de comunidades en Airbnb) quien menciona que cuanto mas hace
alguien por su organizacidn, mds inmerso se siente, mayor es su sentido de compromiso y pertenencia.
También Lépez (2017) refiere que la construccion de un fuerte sentido de pertenencia trae como
consecuencia el enfoque a la adaptacion y comprensién de las metas a la vez que se sincronizan los
valores organizacionales se fortalece un vinculo que fomenta un clima laboral positivo e incrementa la
satisfaccién laboral. Por otro lado, el concepto de empowerment fue desarrollado por el doctor W.
Edwards Deming lo define como el aumento del potencial y capacidad del personal, una vez que se le

proporcionan tres elementos: educacion + trabajo en equipo + liderazgo (Madrigal,2017).

En la figura 3 se aprecia el modelo, en donde en cada dimensidn se enlistan los principales elementos

de cada una de ellas.

Figura 1.3 Modelo de Denison (1996)
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Fuente: Denison (1996) Daniel et al 2015, p.210
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1.1.2.4 Modelo de Cameron y Quinn

El Modelo de los Valores en Competencia (MVC) formulado por Kim S. Cameron y Robert E.
Quinn (2006) tiene como objetivos la administracién del entrenamiento y desarrollo del recurso
humano. Lo sustancial de este modelo radica en la creacién de un instrumento denominado
Organizational Culture Assessment Instrument por sus siglas en inglés (OCAI) Instrumento para la
Evaluacién de la Cultura Organizacional, este cuestionario predice el rendimiento organizacional e
identifica la cultura actual de la organizaciéon. Los indicadores de efectividad de dicho instrumento
representan lo que la gente valora en cuanto al desempefio de una organizacién, asi como lo que es
percibido como correcto y apropiado. En conclusién, las cuatro agrupaciones de criterios definen los

principales valores sobre los cuales se realizan los juicios acerca de las organizaciones.

En la figura siguiente se identifican los 4 tipos de cultura, descritos por este modelo, en donde se

detallan las directrices que caracterizan a cada uno de ellos.

Figura 1.4.- Modelo de los tipos de cultura organizacional de Cameron y Quinn (2006)

Flexibilidad y Discrecion

Clan Adhocratica

Foco interno e Foco externo y
integracion N/ N\ diferenciacion

Jerarquica De Mercado

Estabilidad y Control

Fuente: Cameron y Quinn (2006) ,p.35

Conforme a la clasificaciéon de este modelo, Chuc (2017) asegura que la cultura del clan se
percibe como la formalidad de las estructuras del lugar de trabajo, la organizacidn y coordinacion de
los lideres para el buen funcionamiento. Existe unidn por la lealtad y tradicion dentro de la
organizacioén, se desarrolla un fuerte compromiso por parte de los miembros. Esta cultura hace
referencia a la convivencia tipica de una familia, las organizaciones son comprendidas como lugares

agradables para laborar, se percibe cohesidn y trabajo en equipo.
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Cameron y Quinn (2006), mencionan lo siguiente: la cultura de Mercado se centra en la
operacion de las organizaciones como un mercado enfocado al entorno externo y a las transacciones
monetarias con clientes, proveedores, sindicatos, para crear rentabilidad, resultados y fortalezas
orientadas a la competitividad y productividad. Refiriendo al mercado como un sistema de accidn en
donde los colaboradores se centran en ser mayormente productivos, posicionando a la empresa en un
lugar representativo de éxito y de una buena reputacién. Estos autores identifican como principales
objetivos de la cultura adhocratica fomentar la adaptabilidad, la flexibilidad y la creatividad en un
entorno en donde la incertidumbre, la ambigliedad y la sobrecarga de informacién son tipicas, razones
por la cual tiende a ser de corta duracién. Se da pauta a la libertad y la imaginacién para emprender,
pero tiende a fomentar el individualismo. Mientras que la caracteristica principal en la cultura de la
Jerarquia es la orientacion de la direccidn en los altos niveles de control de la eficiencia y planificacidn
de recursos enfocados al éxito y funcionamiento de las organizaciones, destacando el reconocimiento

de las estructuras y procedimientos formales dentro de las organizaciones.

Segln Chuc (2017) este Modelo predice que las caracteristicas dominantes de la organizacion
que sirven de base para la evaluacidn de la cultura organizacional son el liderazgo, administracion del
personal, la cohesién organizacional y las estrategias que determinan el concepto del éxito y como se

recompensa.

Hidalgo, Valencia & Sampieri (2016) afirman que las caracteristicas sobresalientes de estas
cuatro agrupaciones son centrales para determinar los valores sobre los que se realizan los juicios

correspondientes a las organizaciones.

En conclusion, segln los autores del Modelo de Valores en Competencia (MVC) este es ademas
funcional para identificar los principales enfoques del disefio organizacional, roles del liderazgo y

habilidades de los administradores del recurso humano (Cameron & Quinn, 2006).

1.1.2.5 Modelo de Geert Hofstede

Geert Hofstede investigador holandés, realizé6 un marco de referencia para el estudio de las
diferencias culturales entre los paises, por medio de un estudio organizacional con mas de 110,000
personas en el cual encontré variables en la conducta de los empleados las cuales se resumen en la

figura 1.5:
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Figura 1.5.- Variables de Conducta seglin Geert Hofstede

Individualismo Colectivismo

Son mas importantes las tareas por encima de Las relaciones son mds importantes que la

las relaciones. orientacién de las tareas.
Distanciamiento de poder Acercamiento al poder
Impera la centralizacion Se hace hincapié en la descentralizacién
Mayor tolerancia a la incertidumbre Evasidn de la incertidumbre
Se aceptan correr riesgos Preferencia por las estructuras y las reglas.
Masculinidad Feminidad
Conducta enérgica enfocada al éxito Orientacion e importancia a la calidad de vida
Orientacién a largo plazo Orientacidn a corto plazo
Inclinacion por el ahorro Inclinacién por el consumo

Fuente: Elaboracidn propia a partir de Koontz & Weihrich(2020)

La figura anterior muestra las cinco dimensiones que resumen los comportamientos que
predominan en las organizaciones. Para el primer caso segun Gareth (2019) el individualismo contra el
colectivismo sefiala como los gerentes deben comprender que los miembros de las empresas reflejan
el interés de sus respectivas culturas en el individualismo o el colectivismo. Tal es el caso de la cultura

japonesa que valora el colectivismo y la cultura estadounidense se inclina por el individualismo.

En el caso del distanciamiento del poder para Hofstede era el grado de aceptacion de la
sociedad de las desigualdades econdmicas e intelectuales, conforme los resultados de sus
investigaciones determino que los paises econdmicamente pobres de América Latina, como
Guatemala y Panama, y los paises asiaticos, como Malasia y Filipinas, tienen distancia de poder alta y

un bajo nivel de individualismo.

Para la variable de comportamiento que se refiere al rechazo a la incertidumbre, se relaciona
con el nivel de tolerancias de las sociedades e individuos, en el caso de Estados Unidos y Hong Kong
presentaron bajo rechazo a la incertidumbre, dichos paises valoran mas la diversidad en contraste con
paises como Japdn y Francia que son culturas mas estrictas y escépticas ante las personas cuyas

conductas o creencias difieren de las normas.
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Los resultados de esta investigacidén sugieren que los colaboradores requieren comprender estas
diferencias culturales para alcanzar el éxito en cualquier lugar donde se desarrollen sus negocios.

(Koontz & Weihrich,2020)

1.1.3 Elementos y Caracteristicas de una Cultura Organizacional Fuerte.

Pérez (2022) sefiala que la identidad de una organizacion es la autopercepcién, informacion
que ofrece de si misma. Todo aquello que la organizacidn es y representa. Asi que la identidad de un
grupo y la forma en que la empresa es percibida por sus colaboradores se relaciona con la imagen que
esta proyecta, por lo que es normal que los miembros de diferentes niveles jerarquicos dentro de la

organizacién la perciban de manera similar.

Sin embargo, Robbins & Judge (2017) mencionan que la cultura organizacional, no
necesariamente es Unica, aun cuando comparte caracteristicas comunes, en realidad se trata de una
cultura dominante, aquella que tiene mas fuerza para ser percibida por la mayoria de los empleados,
y que se fundamenta en los valores compartidos. Mientras que las subculturas, se caracterizan por
desarrollarse en aquellas organizaciones grandes, como reflejo de situaciones que enfrentan los
colaboradores cotidianamente. Cabe la posibilidad de que estas subculturas tengan su origen por la

ubicacidn geogrifica, y los disefios departamentales.

El término “Cultura Fuerte” significa que, si la mayoria acepta los valores de la organizacion,
mayor sera el compromiso con ellos, y consecuentemente el clima interno serd de mayor control.
Como ventaja para las empresas contar con una Cultura Fuerte, facilita los acuerdos y disminuye la
rotacion del personal, hay mayor cohesién y lealtad hacia la organizacién. Entre mas fuerte sea la
cultura, menos necesidad hay de generar reglas formales que guien, el comportamiento de los

colaboradores.

Cabe mencionar que la diversidad segun Chiavenato (2022) es un elemento que puede
fortalecer la cultura organizacional y traer consigo las siguientes ventajas competitivas: apertura a la
solucion de conflictos de forma creativa e innovadora, creacién de una cultura de inclusidn y una
imagen ética por lo tanto una mayor probabilidad de que los colaboradores sean proactivos,

responsables y autbnomos.
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1.1.4 Importancia de la Cultura Organizacional.

Koontz & Weihrich (2020) enfatizan que la efectividad de una organizacién esta influenciada
por la cultura organizacional, mientras Yopan, Palmero & Santos (2020) afirman que la cultura
organizacional ha dejado de ser un elemento periférico en las organizaciones para convertirse en un
componente de relevante importancia estratégica, pues si bien no es considerada como un activo
tangible si es un activo intangible con la capacidad de generar valor a la organizacion y ofrecer

identidad a los empleados.

Méndez (2019) hace hincapié en la apertura de las organizaciones para propiciar que los empleados
asuman comportamientos colectivos y a la vez ofrecer condiciones laborales que incidan en su

satisfaccién lo que contribuird a la permanencia y la perdurabilidad de las compafiias en el mercado.

Dificilmente la cultura organizacional serd estdtica, siempre se estara remodelando, de manera
gradual, lo que funciona para una organizacion, no serd igual para otra, el entorno tanto interno como
externo casi nunca sera el mismo, de ahi que la cultura es un elemento clave, para poder modificar la
estructura organizacional en caso de ser necesario y adaptarla a las capacidades, las actitudes y
limitaciones del personal, a través de los valores compartidos y la filosofia que compartan las
empresas, pueden darse los cambios con menos resistencia. La cultura es significativa porque genera
cierta cohesidon a través de la organizacidon informal (Costumbres y tradiciones) confiere a los

miembros, aquel sentido de pertenencia, estatus, dignidad, y satisfaccion.

Koontz, Weihrich y Cannice, (2017) afirman que la cultura organizacional “Influye en la
efectividad de la organizacion y en la forma en la que se desempefian las funciones gerenciales” (p262).
De igual forma Brouwer (2002) menciona que la cultura organizacional puede promover o inhibir
efectivamente la cooperacidén, intercambio de conocimientos, experiencias e ideas. Dessler & Varela
(2017) refuerzan al considerarla como factor de integracion y un mecanismo de coordinacion dentro

de las organizaciones.

Algunas de las funciones mas significativas de la cultura organizacional de acuerdo con Robbins & Judge

(2017) son las siguientes:

1. Define fronteras, es decir establece limites.

2. Transmite sentido de identidad a los miembros de la organizacién.

3. Generacidn de un compromiso fuerte por parte de los colaboradores.
4

Establece estandares de comportamiento interno definidos.
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5. Involucramiento, integracidén y Adaptacion a las necesidades del entorno.

6. Los gerentes resaltan valores como la cooperacion e igualdad.

7. Funciona como mecanismo para atraer, retener y motivar a los colaboradores e incrementar
su productividad

8. Es la clave para la creacidon de un clima organizacional que habilita el aprendizaje, y la

respuesta innovadora ante las amenazas del mundo externo.

La cultura corporativa, es flexible y sensible para respetar las diferencias sociales y culturales de sus

miembros (Chiavenato,2002).

1.1.5 Como se crea y se promueve la cultura organizacional apropiada

Koontz & Weihrich (2020) mencionan que “los administradores, sobre todo los de niveles
superiores, crean el ambiente de la empresa. Sus valores influyen en la direccién que ésta tome” p200.
Entonces el proceso de la creacién de la cultura se da por el comportamiento y el rol de los fundadores
al funcionar como modelo y ser percibidos como ejemplo.

Rahmadani & Hanum (2019) propone que los lideres de una organizacion necesitan
proporcionar, comprender e inculcar los valores de la cultura organizacional, tanto formales como no
formales para que los individuos en la organizacidon puedan comprender la visidn y los objetivos de la
organizacién e integrarse al sistema de cultura organizacional. Las acciones de la alta direccion
impactan en la forma en la que se conducen los equipos de trabajo, en lo que dicen, y en lo que hacen.
Reafirma Olivares (2013) que “La cultura organizacional no se forma mediante discursos, sino
mediante acciones sélidas” (p76).

Para Bohlander & Snell (2013): La cultura de una organizacién se genera en gran parte
mediante las filosofias de los gerentes senior y sus rasgos de liderazgo y conducta, se destaca por tener
gerentes honestos, que empatizan y son receptivos a nuevas ideas; muestran dignidad y respeto por
los empleados como socios en el éxito de la organizacidn.

Estos autores explican como ciertos procesos internos propiamente del drea de recursos
humanos como reclutamiento, seleccién del personal, capacitacién, evaluacion del desempefio,
pueden garantizar que la cultura organizacional prevalezca y se cumpla. Como ejemplo, en el proceso
de seleccidn, se identifican aquellos posibles candidatos, que puedan adaptarse a la cultura, se puede
evaluar qué candidato se ajusta mas a los valores de la organizacion, en contraste también los
participantes reciben informacién de la organizacion, perciben sus valores, y de igual forma si no existe

consistencia, y congruencia, abandonan por si mismos el proceso. Otra forma en la que la cultura
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organizacional prevalece y se propaga entre los colaboradores, es con el proceso llamado socializacion,
gue involucra la integracién de los nuevos colabores, con la finalidad de que no alteren las creencias y

costumbres ya existentes o bien que se malinterpreten.

e oz

1.1.6 Medicién de la Cultura Organizacional

Medir la cultura organizacional no es un tema reciente Carrillo (2016) argumenta que se mide
en relacidon con la estrategia, estructura, trabajo en grupo, liderazgo, propietarios, innovacion,
orientacidn a resultados y orientacién a las personas.

Arévalo, Navarro y Bayona (2017) refieren que la preocupacion y el propdsito de los empresarios de
estudiar como variable a la cultura de las organizaciones es para mejorar el desempefio.

De manera interna dentro de las empresas, el hecho de medir la cultura ayuda a identificar las
dimensiones de intervencidn organizacional, por lo que es importante contar con aquellos
instrumentos cualitativos y cuantitativos que faciliten su medicién. Sin embargo, Newstrom (2011)
afirma que la medicidon es un proceso dificil como consecuencia de que los resultados captan solo una
fotografia estatica de la cultura en un momento determinado, pero en realidad muchas organizaciones
se encuentran sumergidas en procesos de cambio por lo que en ocasiones serd necesario de
supervisiones periddicas.

Lo anterior es una oportunidad de mejora para la administracidon de Recursos Humanos, de ahi
gue las auditorias culturales sean una opcidn para fortalecer la forma en la que los colaboradores
perciben y practican la cultura, pues permite conocer a los colaboradores e identificar qué medidas
pueden mejorar ciertas situaciones laborales (Bohlander & Snell, 2013).

Conforme al estudio de los modelos de la cultura organizacional se podran encontrar
caracteristicas similares a las de cualquier organizacién, y se podrian entonces tomar como referencia
dichos elementos para realizar los instrumentos de medicidn necesarios, al ser estudiados con
profundidad estos modelos cuentan con cuestionarios, cuyos respectivos autores midieron diferentes
variables. Es importante y necesario que después de recabar informacidn se elaboren planes de mejora
que se enfoquen en evaluar alternativas en los aspectos desfavorables encontrados. Aquellas
situaciones con factores criticos deberan contar con un plan de contingencia de implementacion
inmediata; preventivo y adecuado, con acciones a corto, largo y mediano plazo respectivamente.
Mientras que por otro lado no deben descuidarse los factores encontrados en estado dptimo,

debiendo mantenerse y ser reforzados (Garcia & Arvelo 2021).
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1.2 La Motivacidn

El tema de la motivacidon es muy amplio y ha sido un area de investigacion, desde tiempos
muy remotos por psicélogos y socidlogos, que han dejado las bases para explicar causas, suposiciones
y mejoras, tanto de forma personal como de forma laboral. A continuacidon, se abordaran algunas

definiciones de la motivacién en el campo laboral.

Jones & George (2009) definen a la motivacidn como aquellas fuerzas psicoldgicas que
establecen la direccidon del comportamiento de una persona en una organizacién y sus niveles de
esfuerzo y persistencia. Por otro lado, Newstrom (2011) identifica a la motivacion como “La fuerza de
impulso hacia la accidon” (p.124). Mientras que para Daft & Marcic,( 2014) “la motivacién se refiere a
las fuerzas internas o externas de una persona que despiertan entusiasmo y persistencia para seguir

un determinado curso de accion” (p506)

El articulo Employee motivation, job satisfaction, and employee performance: a literature
review (Motivacion de los empleados, satisfaccion laboral y desempefio de los empleados: una revision
de la literatura) sugiere que la motivacién es un concepto amplio que incluye preferencias por
resultados particulares, fuerza de esfuerzo a medias o entusiasta y persistencia frente a problemas y
barreras (Hidayat et al., 2022). Los autores retoman ha investigadores como Kinicki, Luthans et al,
Robbins & Judge, (2021.) y mencionan que la motivacién es un proceso que comienza con una
deficiencia o necesidad fisioldgica o psicoldgica que activa un comportamiento o un impulso que esta
dirigido a una meta o incentivo, bajo la direccidn, intensidad y persistencia del comportamiento o

pensamiento.

Hernandez (2020), define a la motivacidn como la “Fuente interna de la energia que mueve y
entusiasma a las personas, dirigiendo su conducta hacia determinados objetivos y metas. La
motivacion es interior y voluntaria” (p.300) Este autor refiere que la motivacién es interna porque es
propia de cada individuo es decir es intrinseca, mientras que los estimulos son extrinsecos o externos
pues su campo de actuacion es fuera de la conciencia de las personas, como ejemplo en las empresas
se identifican los premios de puntualidad y productividad para estimular el comportamiento de los
colaboradores o bien establecer sanciones por faltas, los estimulos programan conductas pero no las

modifican de forma profunda.
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1.2.1 Ciclo de la Motivacion

Pefia & Villon (2018) argumentan que la motivacion laboral es el resultado de un intercambio
entre la satisfaccidn de las necesidades del empleado a través de su esfuerzo con el cumplimiento de

las metas de la compaiiia por medio de estimulos que lo impulsan y lo incentivan.

Chiavenato (2022) muestra el proceso de la motivacién como ciclico. En la figura 1.6 se
muestran las fases que se presentan cuando se origina una necesidad, asi como las reacciones de

tensidn y desequilibrio.

Figura 1.6.-Modelo de Motivacién

1
Estado de
equilibrio.
5 2
) Satisfaccion de la Necesidad que |
necesidad. surge (impulso).
4 3
Comportamiento Estado de tension
———| enfocadoenla y desequilibrio.

satisfaccion de las
necesidades.

Fuente: Chiavenato (2022) p216.

El comportamiento del individuo es una secuencia continua de ciclos de motivacion pues las

necesidades surgen a cada instante.

1.2.2 Teorias Contemporaneas de la Motivacion.

Después de la revolucion industrial, el factor humano era considerado como una maquina mas
para producir. En 1924 Hawthorne comenzd sus investigaciones en la fabrica de Western Electric cerca
de Chicago, lllinois, en donde encontré los efectos que diversas condiciones fisicas y practicas
administrativas tenian en la eficiencia en el centro de trabajo. Como resultado de sus investigaciones

Elton Mayo propone la teoria de las relaciones humanas, dicha teoria destaca la importancia de las
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personas, el liderazgo y la motivacion. (Chiavenato, 2018). Es muy notoria que la preocupacion por
considerar a las personas como un tema de estudio dentro de las organizaciones se ha desarrollado
con diferentes teorias que tratan de explicar comportamientos dentro de las organizaciones para que

puedan ser dirigidos oportunamente.

Por lo que se abordaran algunas teorias contemporaneas enfocadas a la motivacidon que como

ya se describid, fue un elemento clave de estudio desde la escuela de las relaciones humanas.

1.2.2.1 TeoriaXyY.

Douglas McGregor hizo bastantes aportaciones al area de recursos humanos al presentar la
teoria Xy Y. El identificé dos actitudes en las personas, que relaciond con aspectos del comportamiento
humano y de la motivacidn, las cuales tienen caracteristicas contrastantes (Madero & Rodriguez 2018).
El autor de la teoria usé el término teoria X para describir las principales premisas del enfoque
tradicional sobre la naturaleza humanay el término teoria Y para el enfoque de las relaciones humanas.
Por lo que en resumen la teoria X sefiala que las personas tienen antipatia inherente al trabajo y lo
evitaran siempre que puedan por lo que es necesario presionarlas, controlarlas, dirigirlas o
amenazarlas con una sancion para que realicen sus labores. Mientras que la teoria Y establece que las
personas en promedio no rechazan el trabajo, que existen medios para dirigir sus funciones sin ser
necesariamente sanciones, amenazas y controles, propone ademas hacer uso de la imaginacién y

creatividad de las personas para la solucion de problemas (Chiavenato,2017).

1.2.2.2 Teoria de las necesidades adquiridas.

Jones & George (2019) definen una necesidad como aquel requisito o condicién para el
bienestar y la supervivencia. Para esta teoria, Daft & Marcic (2014) explican las necesidades

identificadas por David C McClelland como sigue:

» Necesidad de Logro: Deseo de lograr algo dificil, alcanzar un estandar mas alto de éxito,
dominar tareas complejas y superar a los demas.
Necesidad de Afiliacion: Deseo de formar una relacién personal cercana y evitar conflictos.

Necesidad de Poder: Deseo de influenciar y tener autoridad sobre otros.

Para estos autores las experiencias tempranas de vida usualmente determinan si las personas

adquieren esas necesidades mientras David C McClelland argumenta que cada una de estas
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necesidades esta presente en todos, pero dependiendo del puesto de trabajo seran unas mas

presentes que otras. (Jones & George 2019)

1.2.2.3 Teoria de Maslow.

Muy probablemente esta sea una de las teorias mds famosa y conocida en dareas de la
psicologia. El psicdlogo Abraham Maslow (1943) dio a conocer en su obra Motivacidn y Personalidad:
“Una jerarquia de cinco niveles de necesidades que toda persona debera ir cumpliendo para alcanzar
la satisfaccion como individuo” (Lopez & Ruiz, 2021,p.26) En ese orden descrito, se buscan primero
satisfacer las necesidades fisioldgicas, en segundo lugar, las necesidades de seguridad, posteriormente
las necesidades de sociales, seguidas por las necesidades de autoestima y finalmente las necesidades
de autorrealizacién. Esta teoria explica que las necesidades no satisfechas influyen en el
comportamiento, por lo tanto, una necesidad satisfecha no motiva el comportamiento.
(Chiavenato,2017). A continuacién, se muestra en forma de una piramide la Jerarquia de las
necesidades propuesta por Maslow, de acuerdo con esté autor se alcanza la autorrealizacion personal

si se tienen cubiertas todas las necesidades propuestas por esta teoria.

Figura 1.7.- Jerarquia de las Necesidades de Maslow.

Autorrea-
lizacion

Estima

Necesidades Sociales

Necesidades Seguridad

Necesidades Fisiologicas

Fuente: Chiavenato p.243 (2017)

> Necesidades de autorrealizacion: Necesidad por alcanzar el maximo potencial personal como
ser humano.

> Necesidades de autoestima: Necesidad de sentirse bien con uno mismo y con sus
capacidades.

> Necesidades de pertenencia o sociales: Necesidades de interaccion, amistad, efecto y amor.
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> Necesidades de Seguridad: Necesidad por un entorno seguro y estable.
> Necesidades Psicoldgicas: Necesidades basicas para sobrevivir, comida, agua y vivienda para

poder sobrevivir.

Si bien la teoria de Maslow no esta fundamentada por investigaciones que sustenten que solo
se mantienen motivados los colaboradores siguiendo esta jerarquia o la idea de que solo un nivel
motiva a la vez, si se concluye que las personas satisfacen sus diferentes necesidades mediante el
trabajo. Por lo que el reto de los gerentes para mantener una fuerza laboral motivada es determinar
gue necesidades tratan de satisfacer sus empleados y cerciorarse que reciban los resultados que las

satisfagan mediante su desempefio (Jones & George 2019).

1.2.2.4 Teoria Bifactorial de Herzberg.

La teoria bifactorial de Herzberg en 1959, maneja conceptos basicos a partir de la pirdmide,
relacionada con el tipo de motivacién expuesta por Maslow. Herzberg, sugiere que la motivacién se
divide en dos factores que son independientes y concretos: factores higiénicos y factores

motivacionales (Daft & Marcic 2014).

Lépez & Ruiz (2021) los diferencian como sigue: los factores higiénicos son basicos, que por si
solos no generan satisfaccién, pero en ausencia de ellos se genera insatisfaccién. Mientras que los
factores motivacionales estdn relacionados con el contenido de la tarea y la responsabilidad que se
asume, por lo que estan dirigidos a trabajar mas y mejor. Estos autores exponen la relacion entre
motivacion y satisfaccion como sigue: “La motivacion es el impulso y esfuerzo por conseguir la meta,
mientras que la satisfaccion se refiere al bienestar que se experimenta una vez alcanzada la meta”
(Lopez & Ruiz,2021, p.30). Los factores de higiene se relacionan con aquellas condiciones externas que
afectan el puesto de trabajo y que estan fuera del control de la persona (Parra et al 2019). Mientras
que los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que conducen a

sentimientos de satisfaccion y realizacidon personales (Chiavenato 2017).

Parra et al (2019) afirma que las causas que inducen a que un individuo no se sienta a gusto,
son, por ejemplo, no ganar un salario justo, acorde a las tareas realizadas; no recibir beneficios que,
por ley todo trabajador merece; no tener una relacién agradable con los compafieros de trabajo y/o
supervisores; lo anterior, se ve reflejado en las actividades que desempefia en la organizacién.
Mientras los factores de higiene de un empleado estén satisfechos, los factores de la motivacion

tendran efecto de superacion y realizacién de lo contrario no tendran ningun efecto, entonces el
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empleado se percibira desmotivado e insatisfecho. De igual forma Jones & George (2019) afirman que
a menos que los factores motivacionales relacionados con la naturaleza del trabajo y los factores de
higiene relacionados con el contexto fisico y psicoldgico sean satisfechos, entonces la motivacién y
satisfaccién pueden elevarse. En la siguiente figura, se muestra la interaccidon de los factores de la

teoria de Herzberg:

Figura 1.8.- Elementos de la Teoria de Herzberg

Altamente Los factores motivacionales influyen en el
Satisfecho (a) nivel de satisfaccion

Area de Satisfaccion Factores
Motivacionales

Logro
Reconocimiento
Responsabilidad

Crecimiento Personal
Trabajo en si

Ni

Satisfecho (a)

Ni

Insatisfecho (a) Area de Insatisfaccion Los factores de higiene influyen en el nivel
de insatisfaccion

Factores de Higiene

Condiciones de
Trabajo
Pago y Seguridad
Supervisores
Relaciones
Altamente . Interpersonales

Insatisfecho (a)

Fuente: Daft & Marcic (2014)

1.2.2.5 Teorias del Aprendizaje.

El origen de estas teorias radica en el principio basico de que los lideres dentro de las
organizaciones pueden aumentar la motivacién y desempefio de los colaboradores siempre y cuando
vinculen los resultados que obtienen, con los comportamientos deseados y el logro de las metas.
Siendo asi el aprendizaje un cambio casi permanente en el conocimiento o conducta, que resulta de la

experiencia o la practica. La capacitacién promueve el aprendizaje (Jones & George,2019).

1.2.2.6 Teoria Social Cognitiva.

En 1997 Bandura explicé que el comportamiento humano se debe de estudiar desde la
interaccion de los colaboradores y su ambiente, es decir considera que las personas poseen una serie
de capacidades basicas que les permiten regular su propia conducta, y configurar a partir de sus

acciones las situaciones en que se ven inmersos.
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Por lo que el apoyo percibido del ambiente organizacional facilita o promueve el progreso en
metas y la autoeficacia, para esta teoria el planteamiento de las metas se define por la determinacién
personal, para alcanzar un resultado especifico o cierto nivel de dominio, por lo que las metas no solo
explican la motivacién y comportamiento de las personas si no también la satisfaccion laboral

(Medrano,2018).

Tener metas y expectativas son importantes para la motivacidn y la autoeficacia es
fundamental en el esfuerzo y la persistencia hacia el logro de metas (Ormrod, 2014). La teoria social
cognitiva expone cémo las personas pueden aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas conductas
mediante la observacion de otros individuos, estimulos y respuestas (Fuentes, 2018). La teoria plantea
gue el comportamiento de una persona es el resultado de tres factores reciprocos: el comportamiento,

las caracteristicas personales y el entorno (Hoffnung, et al. 2019).

1.2.3 Elementos de la Motivacion.

Para Robbins (2017), los elementos clave de la motivacidn, son la intensidad y calidad del
esfuerzo, la persistencia, la direccidn hacia las metas de la organizacion y las necesidades. Para este
autor una necesidad es un estado interno que hacen parecer atractivos ciertos resultados, si esa
necesidad esta insatisfecha crea tensién, y estimula los deseos individuales por satisfacerla, una vez
logrado, disminuye la tensidn, se puede entonces concluir que los empleados motivados se encuentran
en un estado de tension. Por lo tanto, la motivacidn es un proceso de satisfaccién de una necesidad.
Entonces concluimos que mientras mas grande sea la tensién mds grande sera el nivel de esfuerzo.
“Las necesidades individuales deben de ser compatibles y consistentes con las metas de la

organizacién” (Robbins,2018, p.389).

Jones & George (2019) muestran la alineacién entre los intereses de los empleados con las
metas organizacionales y los reflejan en la ecuacién de la motivacién; la cual se muestra en la figura

siguiente:
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Figura 1.9 Ecuacion de la Motivacion

e ~ e Desempeno e ~
| | | | Sueldo |
Tiempo \ J Seguridad en el empleo
Esfuerzo Prestaciones
Educacion . L Vacaciones
Experiencia Contribuye ala eficiencia y Satisfaccién con el trabajo

Habilidades eficacia de las organizaciones y
Al logro de las metas que estas
Se han fijado.

Autonomia

Responsabilidad

Sensacién de Logro

Placer de realizar un trabajo interesante.
Mejorar la vida o el bienestar de otro.

Conocimientos
Comportamientos Laborales

Aportes de los
miembros de una
organizacion

Resultados que los
miembros obtienen
de la organizacion

Fuente Jones & George (2019)

La relacidon que se muestra de los aportes individuales de los miembros de la organizacién esta
relacionada directamente con el desempefio, porque contribuyen al cumplimiento de las metas de la

organizacién, obteniendo resultados para cubrir las necesidades de los miembros de esta.

1.2.3.1 Cémo motivar a los colaboradores.

La motivacién no es Unicamente importante por los beneficios que produce si no por el
bienestar y satisfaccién de los trabajadores y también la ausencia de ella conlleva a baja productividad,
impacta en la calidad de los servicios ofrecidos, ausentismo, rotacion de personal o un inadecuado

clima laboral.

Segun Madrigal (2017) la motivacién es uno de los temas mas retadores que enfrentan las
organizaciones pues se cree que una de las mejores formas de motivar a los empleados es mediante
compensaciones y reconocimientos de cardcter econdmico, este tipo de incentivos funcionan, pero

con un alcance limitado.

La motivacién entonces se aborda desde el proceso de trabajo, los objetivos conseguidos y la

retribucion final, para lo cual se plantean los argumentos administrativos siguientes:
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1- Establecer una estructura administrativa eficiente que de forma transparente muestre las
reglas de conducta, de direccién y comportamiento en los empleados para los futuros
reconocimientos y promociones.

2- Dar a conocer con claridad las etapas de los proyectos de la organizacidn, aclarar con los
colaboradores que se espera de ellos y que es lo que la empresa puede otorgar, asi como los
riesgos implicitos, lo que motivara la confianza del empleado para dar su maximo potencial.

3- Crear retos para los colaboradores que estimulen la creatividad, energia e intereses que
reconozcan mas sus triunfos y encaren sus tropiezos y fallas en el trabajo, por lo que es

necesario entregarles las herramientas para afrontar dichos retos.

En la figura siguiente se muestran solo algunos elementos representativos de los cuales se
puede adaptar lo mas funcional para los colaboradores de la organizacién, a través de diversas
técnicas. De ahi la importancia del departamento de recursos humanos de conocer a los empleados y
recibir retroalimentacion de las situaciones que ocurren dentro de la organizacidn, y asi funcionar

como apoyo a los gerentes para implementar las técnicas de motivacién mas convenientes.

Para Jr, Keith & Guzman (2019), la importancia de la administracidon de sueldos, salarios y
compensaciones abarca mucho mas, pues incluye los incentivos que motivan al personal y establecen

un vinculo entre los costos laborales y la productividad.

Es fundamental y esencial que el departamento de recursos humanos comprenda la
importancia de aplicar de manera equitativa y productiva todos los recursos a su disposicion, de lo
contrario sin un plan de compensacidon adecuado es probable que los empleados abandonen la
organizacién con las dificultades que esto puede representar. Adicional a lo anterior es primordial
cumplir con los lineamientos legales vigentes en cuanto a salarios y prestaciones del lugar en donde se

localiza geograficamente una organizacion.
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Figura 1.10.- Elementos para mejorar la Motivacion.

Dinero y sistema
de recompensas.

Calidad de vida
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la Motivacion.

Crecimiento y
enriquecimiento Ambiente
del puesto. organizacional.

Participacion de
los empleados.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Koontz & Weihrich (2020)

Entonces los incentivos “son aquellos objetos, sucesos o condiciones que incitan a la accion”
(Jr, Keith, Guzman, 2019, p288). Los sistemas de incentivos motivan a los colaboradores porque se
relacionan con funcién a la productividad y no a la antigliedad o por el nimero de horas laboradas,
por lo tanto como el trabajador obtiene resultados de su conducta y ve los resultados, en forma muy
rapida por lo tanto es mas facil forzar esta conducta deseada, sin poner en riesgo financieramente a la
compainiia, pues de forma directa con la productividad se otorgan estos incentivos, y el sistema puede
mantener motivados a los trabajadores y paralelamente incrementar su productividad (Jr, Keith,
Guzman, 2019). Por otro lado, un elemento por resaltar y que impacta en la calidad de vida laboral y
en la productividad es el ambiente, compuesto por condiciones fisicas, sociales y psicoldgicas; dichas
condiciones afectan actitudes personales y comportamientos para la motivaciéon en el trabajo, la

capacidad de adaptacién y la flexibilidad (Chiavenato,2018).
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1.2.4. Relacion entre Motivacion, Liderazgo, Satisfaccion y Desempeiio Laboral.

Jones & George (2019) afirman que aun cuando las organizaciones cuenten con la mejor
estrategia y una arquitectura organizacional apropiada, una empresa solo sera eficaz si sus miembros
estan motivados para lograr un desempefio de alto nivel. Daft & Marcic (2014) mencionan que “la
motivacion de los empleados afecta la productividad y parte del trabajo del gerente es canalizar la
motivacion hacia el logro de las metas de la organizacidon” (p.506). Asi que Bohlander & Snell (2013)
refuerzan que la productividad del empleado es el resultado de una combinacién de sus habilidades y
su nivel de motivacion, del ambiente de trabajo y de la tecnologia con la que tiene que trabajar. Estos

autores identificaron ciertos factores que se resumen en la figura 1.11.

Figura 1.11.- Factores que influyen en la Productividad

Mejoras. en s Ambiente Habilidades
productividad

* Motivacion e Empowerment de e Reclutamiento.

¢ Enriquecimiento los empleados. e Seleccion de

del puesto. * Equipos de trabajo. personal.

* Promociones. e Liderazgo. e Capacitacion.

¢ Coaching. e Cultura. ¢ Desarrollo.

¢ Retroalimentacion.

e Recompensas.

Fuente: Elaborado a partir de Bohlander &Snell (2013)

Como se aprecia dentro de las mejoras de la productividad se enlista a la motivacién, mientras que
para el ambiente se hace hincapié en el liderazgo y en la cultura, finalmente para las habilidades se
mencionan funciones propias del drea de Recursos Humanos para reforzar la productividad de los

colaboradores.

Bohlander &Snell (2013) puntualizan que la clave del éxito se fundamenta en una serie de
competencias centrales, de habilidades y conocimientos que posee una organizacién que la distinguen
de sus competidores y les dan valor a sus clientes. Para contar con aquellas competencias centrales,
los recursos humanos deben de ser valiosos, estar organizados y mostrarse como una ventaja
competitiva. Por lo que para ello Koontz, Weihrich & Cannice (2022), hacen énfasis en la importancia
de elegir programas de capacitacion y desarrollo a través identificar de manera oportuna tres tipos de

necesidades: las necesidades de la empresa, las relacionadas con el puesto y los estdndares de
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desempeio y finalmente las necesidades individuales relacionadas con las evaluaciones de

desempefio.

Malca & Callao (2022) sugieren que el liderazgo gerencial se ha convertido en un pilar
fundamental para las organizaciones, ya que, a través de él, se puede alcanzar un eficiente
desempefio laboral de cada uno de los integrantes de la entidad. Newstrom (2011) define al liderazgo
como el proceso de influir y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo en el logro de ciertos
objetivos, los tres elementos clave son la influencia, el esfuerzo voluntario y el logro de las metas.
Kadarusman & Bunyamin (2021) realizaron un estudio The role of knowledge sharing, trust as
mediation on servant leadership and job performance (El papel del intercambio de conocimientos, la
confianza como mediacion en el liderazgo de servicio y el desempefio laboral) en esta investigacién los
autores afirman que el lider es uno de los principales en hacer funcionar y mover las ruedas de las
organizaciones privadas y gubernamentales para tener éxito, asi mismo demostraron que el liderazgo
de servicio tuvo una influencia positiva y significativa en la confianza, el intercambio de conocimientos
y el desempefio en el trabajo, pues sefialo que los miembros de las organizaciones obtienen
experiencia de otros a través del intercambio de conocimientos brindan formas de evitar ineficiencias
en los productos y procesos empresariales. Asi mismo puntualizaron que el intercambio de
conocimientos en las organizaciones es posible si existe confianza mutua en otras personas vy
organizaciones ademds de que lograr metas personales y organizacionales es siempre la
interdependencia de otras partes para trabajar juntas. Un elemento indispensable que tiene que ver
con laimagen de los lideres, y el grado en el que pueden modelar las conductas con los colaboradores

es a través del comportamiento ético de ellos.

Koontz, Weihrich & Cannice (2022), exponen como funciones gerenciales aquel enfoque
difundido por Henry Mintzberg de la Universidad McGill, destacando las funciones de figura central,
lider, enlace, receptor y difusor de informacién, emprendedor, toma de decisiones, solucién de
problemas, asignacion de recursos, y negociador con varias personas o grupos de personas. Volviendo
a Newstrom (2011) puntualiza que es esencial que los lideres posean una amplia gama de destrezas
interpersonales, para su éxito personal y para facilitar el camino hacia el desempefio de los empleados.
Mientras Bohlander & Snell (2013) hacen hincapié en que la conducta de los altos rangos debe ser

justa e imparcial, deben de tratar con dignidad y respeto a los colaboradores.

Por otro lado, Chiavenato (2018) refiere que para la gestién del desempefio involucra la

eficiencia en la aplicacion del proceso administrativo: planeacidn, organizacién, direccién y control, en
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todos los niveles de la compaiiia. La funcidn del lider es muy importante porque no solo se encargara
de supervisar y evaluar el desempeno del personal, sino de dar retroalimentacion oportuna, aportar
todas las herramientas necesarias e identificar las dreas de oportunidad para que el personal a su cargo
se desarrolle, defina metas y objetivos desafiantes para lograr resultados extraordinarios de
desempeiio. Ademas, Koontz, Weihrich & Cannice (2022) refieren que la comunicacidn es esencial para
el funcionamiento interno de las empresas porque integra el proceso administrativo, controla el
desempefiio y es especial para liderar, dirigir, motivar y crear un clima donde las personas quieran
contribuir. Estos autores afirman: “La comunicaciéon permite que una organizacidn se convierta en un

sistema abierto que interactlda con su ambiente” (Koontz, Weihrich & Cannice,2022, p.425).

También para aumentar la productividad de la empresa y mantener los niveles de satisfaccion
se emplean mecanismos de comunicacion que mantienen informados a los integrantes de la

organizacion.

1.2.5 Estudios sobre la relacién e influencia de la Cultura Organizacional y la Motivacién Laboral.

Como ya se menciond la motivacidn que ejercen los lideres es importante para mejorar la
productividad de las organizaciones, Rahmadani & Hanum (2019) destacan que los lideres son un
elemento clave para promover los valores de la cultura organizacional. De igual forma Harwiki, (2016)
menciona que el liderazgo de servicio ha impactado en la cultura organizacional, el compromiso

organizacional y el desempefio de los empleados.

Olivares (2013), realizo una investigacion muy interesante basada en el estudio de la cultura
organizacional de cuatro empresas internacionalmente reconocidas CEMEX, 3M, Google y Costco, para
evaluar y analizar aspectos que han adoptado para ser exitosas, y que pueden ser un modelo para las
empresas mexicanas, pues ejemplifica que pequefias empresas con el paso del tiempo han podido
convertirse en grandes corporaciones con operaciones en varias partes del mundo. Este autor retoma
autores como Hill & Jones (2008) para mencionar que el liderazgo del fundador establece la cultura
organizacional porque esté difunde los valores en los estilos administrativos de las empresas asi mismo

resalta una de sus funciones importantes que es mejorar la motivacion.

Recientemente el estudio el estudio propuesto por Ibrahim, Karollah, Juned & Yunus (2022)
The Effect of Transformational Leadership, Work Motivation and Culture on Millennial Generation

Employees Performance of the Manufacturing Industry in the Digital Era (El efecto del liderazgo
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transformacional, la motivacién laboral y la cultura en el desempefio de los empleados de la
generacion del milenio en la industria manufacturera en la era digital) demostré encuestando a 500
empleados pertenecientes a la generacion Millennial de la industria manufacturera, que la cultura
organizacional formada por la compaiiia tendra una influencia significativa positiva sobre la motivacion
de los empleados Por lo que los investigadores aconsejan mapear las cosas que pueden estar detras
del surgimiento de la motivacién en sus empleados. Asi mismo sugieren a las empresas participantes
la creacidon de una cultura organizacional orientada a la motivacidén. En otro estudio titulado “A
comparative study of the relationship between organizational culture and personnel motivation:
example of Turkey and Afghanistan” (Un estudio comparativo de la relacidon entre la cultura
organizacional y la motivacion del personal: ejemplo de Turquia y Afganistan) cuyo objetivo era
determinar la relacion entre las percepciones de la cultura organizacional y los niveles de motivacién
del personal de los empleados en organizaciones publicas en Turquia y Afganistan. Se demostré y se
concluyd que la cultura organizacional, el trabajo en equipo, la capacitacién y desarrollo del personal,
las metas y misiones organizacionales incrementan la motivacién externa de los empleados publicos

(Roozi & Tetik, 2022).

CAPITULO Il MARCO CONTEXTUAL

En este capitulo se presenta un marco que hace referencia al impacto que ha tenido la
industria automotriz a lo largo del tiempo, se abordara brevemente el enfoque significativo que ha
tenido desde sus origenes hasta que llego a México, y como se ha segmentado este sector generando

nuevas oportunidades de crecimiento, desarrollo y de generacidn de empleos.

2.1 La Industria Automotriz.

Este sector comprende toda la cadena industrial cuyo objetivo final es la produccion y venta
de vehiculos automotores, por lo que incluye a una gran cantidad de empresas dedicadas al disefio,
planificacion, fabricacién de componentes, ensamblaje y comercio. Ademds de producir vehiculos
particulares, contempla, transportes de carga y autobuses de pasajeros. Este sector es uno de los mas
importantes debido a su constante, innovacidn de procesos y desarrollo de nuevas tecnologias. La
industria automotriz, es un tema muy amplio que como se mencionard a continuacion involucra el

desarrollo tecnoldgico, ligado con el crecimiento industrial de todo el mundo.
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2.1.1 Breve Historia del origen del automdvil.

El ser humano siempre se ha caracterizado por la busqueda constante de aquello que satisface
sus necesidades, y con la llegada de la revolucién industrial y la maquina de vapor se vio motivado para
reducir los tiempos para trasladarse, asi comienza el interés por el desarrollo de una maquina mas
eficaz y rapida. La historia del automdvil comienza en Gran Bretafia y Estados Unidos a finales del siglo
XVIII. Joseph Cugnot, ingeniero francés, desarrollé en 1771 uno de los primeros prototipos de vehiculo
se trataba de un automovil de tres ruedas utilizado de forma exclusiva para los militares de ese

momento.

Sin embargo, la concepcidn actual del automovilismo como industria viene hasta a finales del siglo XIX,
para 1886 Karl Benz ingeniero aleman ya habia vendido varios automaviles al publico. Karl inicié sus
experimentos de movilidad en 1877, esto se trataba de un “Motorwagen”, un triciclo a motor que fue

patentado hasta 1886 con una velocidad maxima de 16 km/h.

A inicios del siglo XX, Estados Unidos puntualizé su importancia para la sociedad y los gobiernos. En
1900, Benz se convertia en uno de los fabricantes mas importantes, mientras que, para 1908 Henry

Ford, dio el primer paso para el acceso universal a los autos (Castro M., 2021).

Con el sistema de fabricacién masiva, Ford revoluciond la manufactura de vehiculos, y redujo a un
minimo el uso de los elementos artesanales. General Motors innovo esos sistemas en el area de
organizacion del trabajo, volviéndolo mds funcional para la produccion en serie y la divisién en tareas
especializadas repetitivas, facilmente controlables con pocos supervisores. La primer y la segunda
guerra mundial también fueron eventos importantes que marcaron diferencias en los modelos
producidos de autos. En Japdn, después de la Segunda Guerra Mundial la empresa Toyota redisefié
radicalmente la forma de fabricacién de vehiculos y sus partes. Estos aportes permitieron elevar de
manera extraordinaria la productividad en la industria automotriz japonesa y la convirtié en un

importante competidor en el mercado mundial (Mortimore & Barron, 2005).

2.1.2 La llegada de la industria automotriz a México

Este suceso se caracterizé por una serie de acontecimientos resultado de la globalizacién del
sector a nivel mundial, asi como el alineamiento a la politica industrial a nivel nacional.La historia de la
industria automotriz en México data de 1921 con la instalacion de la fabrica de ensamble de Buick.

Magnus (2021) publicé a través de la British Broadcasting Corporation (BBC), la historia de David
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Dunbar Buick inventor estadounidense quien cred un vehiculo que se convertiria en la base que usaria

uno de los productores de automdéviles mas grandes del mundo, General Motors.

Posteriormente en 1925 llega la instalacion de las lineas de ensamble de Ford, y en 1935 General
Motors, inicia operaciones con Automex que posteriormente se convertiria en Chrysler. En 1948 inicia
operaciones Trailers Monterrey Freuhauf, S.A. para la reparacién y reconstruccion de tractocamiones
y la importacidn de semirremolques, en 1952 se transformé y empezd a producir vehiculos utilitarios.
Posteriormente en 1962 con la emision del primer decreto automotriz en el cual se limitaron las
importaciones de vehiculos y se fijé en un 60% el contenido nacional minimo para los vehiculos
fabricados en territorio nacional ademas establecié un control de precios con el fin de contener las
utilidades e incentivar un incremento de la productividad. Por otro lado, en 1964 Volkswagen inicia sus

operaciones de ensamble en el estado de México, y tres afios después se traslada al estado de Puebla.

Ford expande su producciéon instalando dos nuevas plantas, también General Motors establecid el
complejo de Motores, mientras que Chrysler situd una planta de Motores, todas ubicadas en el estado

de México (Vicencio 2007).

En 1972 con la emisidn del Segundo Decreto Automotriz se buscd mantener el porcentaje de contenido
nacional minimo para vehiculos destinados al mercado de exportacion. Este esquema alentd nuevas
inversiones en México, General Motors abrié una nueva planta en Ramos Arizpe, Coahuila, y Chrysler
instald la planta de motores en esta ciudad en 1981, Nissan en Aguascalientes en 1982, la Ford instalé
dos plantas: una de motores en Chihuahua en 1983 y una de ensamble en Hermosillo, Sonora en 1986,
en conjunto con Mazda dedicada a la exportacién. En México hubo un solo intento por desarrollar una
industria automotriz nacional, en 1961 la planta alemana (Borgward) fue comprada por unos
empresarios mexicanos, la planta se localizaba en el municipio de General Escobedo, Nuevo Ledn, por
lo que generalmente se le conoce a esta ciudad como “Cuna de la Industria Automotriz Mexicana”

(Ruiz, 2016).

2.1.2.1 La industria Automotriz en México y el sector manufacturero.

Retomando a Ruiz (2016) en su investigaciéon Desarrollo y estructura de la industria automotriz
en México puntualiza que el auge de este sector no sélo ha sido por su gran capacidad de produccion,
sino que ha dado lugar a un proceso de adaptacion institucional, por medio de la politica industrial, y
ademas ha abierto paso a una nueva interrelacién de México con el mundo, al convertirse en el

prototipo del desarrollo de capacidades técnicas de la economia mexicana. Soportando laidea anterior

34



el cluster industrial (2021) hace énfasis en que gracias a la permanencia de la industria automotriz en
México por mas de cien anos desde la llegada de los primeros automoviles en 1903; el pais ha tenido
un crecimiento econdmico con la generacién de nuevos empleos formales. Es importante mencionar
que la clasificacién que hace el Centro de Estudios de la Competitividad del Instituto Tecnoldgico
Autdonomo de México (ITAM) 2004, afirma que la industria automotriz se integra por un sector terminal
y un sector autopartes. El sector terminal (armadoras) son las empresas establecidas en México que
fabrican y/o ensamblan automaéviles, camiones, tractocamiones y autobuses integrales, mientras que
el sector de autopartes son las firmas que fabrican partes y componentes para los mercados de equipo

original y refacciones.

En el sector terminal, todas las empresas son extranjeras, en el sector autopartes podemos
encontrar una variedad de tipos de empresa en cuanto a origen del capital (nacional, extranjero,
coinversion), tamafio (grande, mediana, pequeia) y orientacion de mercado (desde fabricas locales de
refacciones hasta maquiladoras) (Musik, 2004). La industria automotriz en México es una de las que
tiene mayor participacién de produccién en el sector manufacturero y este fue un factor clave para
que en 2015 en el diario El Economista se diera a conocer la confirmacién de una inversién por 1,000
millones de ddlares para la linea de ensamble de la nueva generacién del vehiculo sedan Corolla, Jim
Lentz, presidente de Toyota de América del Norte, anuncié que la planta en México se convertiria en
el modelo mundial de la tecnologia de manufactura a bajo costo, con mayor rendimiento, calidad y

alto disefio (Gonzalez, 2015).

Mientras que Gomez (2019), a través de la consultora Deloitte refirid que el estado de
Guanajuato representa el 28% de la actividad manufacturera, y son evidentes los beneficios
econdmicos que dicha industria ha generado. Lo anterior lo podemos verificar con los indicadores que
la AMIA (2021) (Asociacién Mexicana de la Industria Automotriz) dio a conocer que el 32 % de las

exportaciones manufactureras son productos automotrices.

Por otro lado, el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) publicé el nimero de
personal ocupado dentro del sector manufacturero, siendo el subsector Fabricacidon de equipo de

transporte el que, al cierre de 2021, contaba con la mayor cantidad de personal ocupado.
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Tabla.- 1 Personal ocupado por subsector dentro de la industria manufacturera en 2021 (INEGI)

Concepto Total Hombres Mujeres
31-33 Industrias manufactureras 3,817,695 2,392,237 1,425,458
311 Industria alimentaria 335,905 228,856 107,049
312 Industria de las bebidas y del 78,813 69,239 9,574
tabaco
313 Fabricacién de insumos textiles y 43,041 29,886 13,155
acabado de textiles
314 Fabricacién de productos textiles, 28,249 15,902 12,347
excepto prendas de vestir
315 Fabricacién de prendas de vestir 106,039 48,775 57,264
316 Curtido y acabado de cuero y piel, y 46,811 28,622 18,189
fabricacion de productos de cuero, piel
y materiales sucedaneos
321 Industria de la madera 11,788 9,288 2,500
322 Industria del papel 95,841 71,579 24,262
323 Impresién e industrias conexas 28,711 16,609 12,102
324 Fabricacion de productos derivados 35,285 28,782 6,503
del petréleo y del carbdn
325 Industria quimica 150,857 101,788 49,069
326 Industria del plastico y del hule 268,177 157,137 111,040
327 Fabricacion de productos a base de 96,446 78,512 17,934
minerales no metalicos
331 Industrias metdlicas basicas 111,416 93,531 17,885
332 Fabricacién de productos metalicos 179,665 122,474 57,191
333 Fabricacién de maquinaria y equipo 138,214 101,837 36,377
334 Fabricacién de equipo de 390,741 191,468 199,273
computacidn, comunicacion, medicion
y de otros equipos, componentes y
accesorios electrdonicos
335 fabricacion de accesorios, aparatos 251,762 152,452 99,310
eléctricos y equipo de generacién de
energia eléctrica
336 Fabricaciéon de equipo de 1,115,795 694,443 421,352
transporte
337 Fabricacidon de muebles, colchones 64,081 43,203 20,878
y persianas
339 Otras industrias manufactureras 240,058 107,854 132,204

Fuente: https://www.inegi.org.mx/temas/empresasman/
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Ademds la Secretaria de Economia a través del sitio web del Gobierno del Estado de México
(2016) publicé un articulo titulado “El sector automotriz y de autopartes”, hizo reconocimiento a la
calidad de la manufactura automotriz mexicana razén por la cual diversas armadoras elijen a México
como plataforma Unica de fabricacion para todos sus mercados y reafirma que en nuestro pais se han
establecido las principales empresas de autopartes de Norteamérica, Europa y Asia, con la finalidad de
garantizar las entregas justo a tiempo y facilitar la flexibilidad de producciéon requerida por las

armadoras.

2.1.3 La Automatizacidon y la robética para el sector automotriz

Recientemente la empresa canadiense de informacién Thomson Reuters (2022) publico un
articulo muy interesante nombrado “La importancia de la automatizacidn en la industria automotriz”
en el cual enfatiza que el sector automotriz se dirige indiscutiblemente hacia la automatizaciény a la
transformacién digital para continuar ofreciendo a sus consumidores productos mas competitivos.
Este giro es, sin lugar a duda, una de las bases de la industria manufacturera en México. La
automatizacidn de este sector permite que diversas maquinas realicen las operaciones preestablecidas
mediante el uso de sistemas que controlan todo el proceso y con una intervencion humana muy
reducida. El concepto de automatizacién industrial automotriz se fundamenta en la aplicacién de
cuatro tecnologias que actualmente son las mds usadas y con las que este sector esta digitalizando sus

procesos productivos.

e Brazos robéticos y robots de colaboracidn.
e Lavision artificial
e Inteligencia Artificial para autos de conduccién auténoma

e La computacidn cognitiva en vehiculos

Rodriguez (2019) en el diario el Heraldo de México abordé el tema de la robdtica en el pais, y
coincide con que, a nivel mundial, las compafilas de una gama amplia de industrias estan
implementando la robética para reducir costos, incrementar la seguridad laboral, reducir tiempos de
produccién, reparacidn y mantenimiento, reducir desechos, aumentar la competitividad vy
profesionalizacion de los recursos humanos. A través de su articulo El boom de la robdtica en México,
menciona que nuestro pais se distingue por tener cadenas de valor industrial que estan en auge en la
industria aeroespacial, automotriz, electrdénica, tecnologias de la informacién y comunicacién,

metalmecanica, entre otros, los cuales ofrecen oportunidades para adoptar robdtica automatizada de
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ultima generacidn. Los sectores que mas automatizan a través de robots son el sector automotriz,
razones por las cuales México juega un papel muy significativo en la produccién y exportacién global
de autopartes. El desarrollo de la robética automotriz ha logrado importantes avances en la industria
a través de la inversidon de robots industriales para las maquinas de ensamble automotriz con el
objetivo de aumentar la fabricacién, produccién de vehiculos y herramientas en la menor cantidad de

tiempo y mdéxima eficiencia.

Ademds la firma Debanjan et al (2020) hace hincapié en la llamada revolucion industrial 4.0, a
través de su articulo “Steering into Industry 4.0 in the automotive sector” (Hacia la Industria 4.0 en el
sector de la automocidn) en donde explica como grandes empresas enfocadas a la innovacion
tecnoldgica han desarrollado informatica de bajo costo, conectividad de alta velocidad y aprendizaje
automatico que ha permitido la digitalizacién del mundo fisico, transformando conocimientos en
acciones optimizadas, siendo asi como esta llamada también industria 4.0, esta llegando a los

fabricantes de automoviles y al sector automotriz en general.

2.1.4 La importancia de la Industria Automotriz en México.

México cuenta con una ubicacion geografica privilegiada pues su cercania con Estados Unidos
siendo esté el mercado de consumo mads grande a nivel mundial y es atractivo a las inversiones del
exterior en virtud de que las plantas instaladas en el territorio cumplen con las reglas de origen de los
acuerdos con Norteamérica y Europa. La Industria Nacional de Autopartes A.C (INA) en su reporte
Dialogo con la Industria Automotriz 2018-2024 refiere elementos clave por lo que las empresas que
agrupan el Sector Automotor tienen una importante presencia en todo el pais pues se han desarrollado

grandes clusteres de fabricacidn en las regiones norte y centro, principalmente.

Existen 20 complejos productivos de vehiculos ligeros y motores distribuidos en 12 entidades
federativas ademas de 11 plantas armadoras de vehiculos pesados y motores a diésel con presencia
en 8 estados de la Republica y 24 estados tienen presencia de empresas proveedoras fabricantes de
autopartes. Hay alrededor de 2,361 agencias distribuidoras de vehiculos nuevos y servicio de

postventa, localizadas a lo largo del territorio nacional.

Por otro lado, la Asociacién Mexicana de la Industria Automotriz (AMIA,2021) explica que la
industria automotriz es considerada una de las principales fuentes generadoras de empleos formales
y es ademas uno de los principales receptores de inversion extranjera directa. A nivel mundial ocupa

el séptimo lugar en la produccion de vehiculos en el mundo y el primero en América Latina. Es el cuarto
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exportador mundial de autopartes y es el primer proveedor del mercado de Estados Unidos. Para 2021

su contribucién al PIB manufacturero es del 18.3% y participa con el 3.5 % del PIB nacional.

2.1.4.1 Impacto en la generacién de Empleos.

Como resultado de la globalizacién, grandes empresas han buscado relocalizarse tomando
como opcidn paises en vias de desarrollo, por lo que las economias locales se han beneficiado por la
inversidon y creacidon de empleos formales, mismos que contribuyen al gasto publico con el pago de sus

contribuciones, fomentan nuevos negocios locales y apoyan a la economia de sus habitantes.

En el cierre del afio 2021 se contaba con cerca de 930,758 empleos del sector de la industria
terminal automotriz y 831,906 empleos para el sector de autopartes, carrocerias y remolques como

resultado 3.5 millones de personas directamente beneficiadas (AMIA 2022).

Por otro lado, las universidades se han preocupado por ofertar planes de estudio encaminados
al apoyo del sector, ofreciendo recursos humanos especializados para la innovacion de procesos

atendiendo las necesidades de las grandes empresas.

El 31 de agosto de 2018, se firmd el convenio que enmarca la colaboraciéon entre la Universidad
Autonoma de Querétaro (UAQ), la Asociacion Mexicana de la Industria Automotriz (AMIA), el Centro
Nacional de Metrologia (CENAM) y Continental de México para el aprovechamiento de la antigua pista
de aterrizaje de la UAQ campus aeropuerto, como un laboratorio vivo donde se puedan realizar
distintas pruebas dindmicas automovilisticas con la finalidad de impulsar el desarrollo y la innovacién
de la industria automotriz en México (Cluster Industrial 2018). El 22 de noviembre de 2019 la
Universidad Politécnica de San Luis Potosi inaugurd el Centro de Capacitacion de Capital Humano para
la Industria Automotriz y su Cadena de Suministro. Dicho proyecto conto con apoyo del Fondo Mixto
Conacyt del Gobierno del Estado de San Luis Potosi un cuyo propdsito era por un lado fortalecer la
infraestructura de la Universidad y por otro atender los requerimientos de capacitaciéon de esta
industria en la Zona Metropolitana de la Capital Potosina. Recientemente Neri (2022) realizé un
estudio, retomando este evento para identificar si existe una relacién entre las capacidades
tecnoldgicas instaladas en las instituciones publicas de educacién superior y las existentes en las
empresas pertenecientes a la industria automotriz localizadas en la zona metropolitana de este estado,

como un punto de referencia para promover la vinculacidn y la realizacién de actividades de formacion,
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investigacion y transferencia tecnoldgica. Cabe mencionar que dicha investigacién concluye en que
hay una diferencia entre la proporcion de tecnologias industriales existentes en las empresas, respecto
a las disponibles en las universidades, con mayor énfasis en las de tipo alta-6ptima, donde el peso en
las empresas es de 29.7% y en las instituciones de educacién superior es de 9.4%. Lo anterior
representa una oportunidad de mejora por parte de las instituciones correspondientes para reducir

esta brecha y asi mismo vincular el sector con la universidad.

2.1.4.2 El Tratado de Libre Comercio entre México, Estados Unidos y Canada (T-MEC). y los
sindicatos.

El gobierno de México, encabezado por el presidente Andrés Manuel Lépez Obrador, ha
manifestado que la entrada en vigor del T-MEC ayudara a la economia mexicana, luego de sufrir un
declive, derivado de la pandemia de Covid-19 (Forbes 2020). La industria automotriz es una de las
prioridades en el (T-MEC). A través de este, Estados Unidos busca que haya un suelo mas parejo, tanto
en costos como en condiciones laborales, entre los tres paises firmantes, y el capitulo 23 del acuerdo

apunta en esta direccion (Rodriguez, 2022).

Morales (2020) en el periddico el Economista publicé el articulo, llamado, el T-MEC prioriza
sanciones contra la violencia laboral, en donde menciona que el Anexo 23-A en el Capitulo Laboral
compromete a México a promulgar medidas legislativas con respecto a sus leyes laborales. Asimismo,
prohibe tanto la injerencia del empleador en las actividades sindicales, como la discriminacién o la
coercién contra los trabajadores. Adicionalmente, lo obliga a prever el ejercicio de un voto personal,
libre y secreto de los trabajadores para las elecciones y acuerdos sindicales. En 2021 el Centro de
Investigacion Laboral y Asesoria Sindical (CILAS) compard el contrato colectivo de trabajo (CCT) de
General Motors (GM) Silao con el de otras tres plantas armadoras donde hay sindicatos
independientes, el resultado fue que el acuerdo gremial de la planta de Guanajuato le ofrece
condiciones menos favorables a su personal. Por esas violaciones a la libertad sindical, el gobierno de
Estados Unidos interpuso una queja laboral contra la planta de GM en Guanajuato mediante el
mecanismo de respuesta rdpida del Tratado entre México, Estados Unidos y Canada (T-MEC).
Finalmente, México debe mantener organismos independientes para registrar elecciones sindicales y

resolver disputas sobre convenios colectivos, asi como establecer tribunales laborales independientes.

Cabe mencionar que el papel de los sindicatos es de suma relevancia para todos los colaboradores

pues dentro de sus funciones principales se encuentran la negociacion de aumentos salariales y
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prestaciones para los agremiados y funcionan como mediadores ante el empleador en caso de algun
conflicto que pueda desencadenar alguna huelga y afecte directamente la producciéon de las

armadoras (Juarez, 2021).

2.1.5 Los retos de la Industria Automotriz

La contingencia sanitaria por COVID -19, desestabilizo la economia mundial, y el sector
automotriz, no fue un caso aislado porque detuvo el flujo normal de la cadena de suministros, por lo
tanto, Zozaya (2022) en la revista Forbes hace un analisis de los retos que enfrenta el sector,

mencionando los siguientes:

» Lainflacidon y su tendencia al alza, y sus efectos directamente en los precios en toda la cadena
de suministro.

» ElT-Mec y el apartado de las reglas de origen y las diferencias de aplicacion de criterios con
Estados Unidos.

> Regularizacion de vehiculos ilegales: Esto genera una afectacion en primer término al
patrimonio de los ciudadanos propietarios de vehiculos adquiridos legalmente en el pais, ya
gue ante la saturacién de vehiculos usados que se encuentran ilegalmente en el pais y
pretenden ser regularizados, disminuye el valor del parque vehicular en circulacién, al tiempo
gue se beneficia a organizaciones criminales

» Reforma energética y su compromiso con energias limpias y la reducciéon de emisiones
contaminantes.

» Electromovilidad
Algunos eventos internacionales también influyen dentro del desarrollo del sector como:

> El conflicto armado Rusia-Ucrania: Afecta de manera significativa la produccién de materias

primas y la logistica para la manufactura y el mantenimiento de automdviles.

2.1.5.1 La regularizacidon de los autos chocolate.

El pasado 2 de abril de 2023, se publicé en el Diario Oficial de la Federacidn (DOF), la ampliacion
de la fecha para regularizar los autos de procedencia extranjera (autos chocolate) hasta el 30 de junio
del presente y se dio a conocer la lista de los estados en donde se podria hacer este tramite, asi como

la actualizacion de la lista de modelos participantes. Con los fondos recaudados después de regularizar
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mas de un millén 300 mil vehiculos, se logrd recaudar mas de 3 mil millones de pesos, con lo cual han

pavimentado las calles de las entidades participantes (El Financiero, 2023).

2.1.5.2 Aspectos Prioritarios para incrementar la competitividad.

En el reporte del Dialogo con la Industria Automotriz 2018-2024 emitido por el INA, se considera un
tema importante para mejorar el entorno de negocios del pais, el cual podria ser mas productivo

atendiendo los siguientes aspectos:

e Seguridad para el transporte de vehiculos y autopartes en las carreteras y vias de ferrocarril
nacionales.

e Impulsar las ventas de vehiculos nuevos: Financiamiento.

e Mantener las medidas de control en la importacién de vehiculos usados.

e |ncentivar mediante politica publica el uso de vehiculos hibridos, eléctricos y otras nuevas
tecnologias.

e Promover incentivos competitivos a la inversién nacional y extranjera para fortalecer la

atraccion de nuevas inversiones y el desarrollo de las existentes.

2.1.6 La Electromovilidad en México.

Meéxico tiene el potencial para jugar un rol preponderante en la produccidn y ensamblaje de
vehiculos eléctricos y sus partes. El Observatorio Econdmico Latinoamericano dio a conocer en su
pagina web, la publicacion de Pacchiano (2020) donde se menciona a la Estrategia Nacional de
Movilidad Eléctrica Vision 2030 la cual constituye un esfuerzo sin precedentes a nivel nacional al ser la
primera iniciativa de orden federal que tiene el propdsito de coordinar las acciones orientadas a
reducir las emisiones de gases de efecto invernadero y de contaminantes atmosféricos mediante la
transformacion tecnolégica y econdmica de la movilidad bajo un enfoque de sustentabilidad. Refuerza
ademas la importancia del desarrollo tecnoldgico logrado en el sector automotriz y en el sector
energético, aunado a la aplicacidn de nuevas tecnologias de la informacidn en el transporte y en la
infraestructura estdn cambiando la movilidad de personas y mercancias alrededor del mundo. La
experiencia internacional ha identificado en la movilidad eléctrica una oportunidad estratégica
imprescindible, tanto para impulsar el desarrollo ambiental del pais, como para habilitar, a través del
transporte sustentable, el desarrollo social y econémico de las comunidades. México estd comenzando

a levantar la infraestructura necesaria para la fabricacion masiva de vehiculos eléctricos, empezando
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a pilotar con Ford la manufactura del Mustang Mach-E. La empresa de Ford en agosto de 2022 dio a
conocer en el diario el Economista, que triplicard su produccién de autos eléctricos en México en 2023,
Lucien Pinto director de Ford precisé que la planta de Ford en Cuautitlan opera a una capacidad del
100% a un solo turno, pero tras el reciente anuncio de inversién de la compania por 50,000 millones
de délares, “habra otro turno y esta por confirmar el tercero, porque tenemos que llegar a 210,000

unidades de produccién al finalizar el 2023” (Génzalez,2022).

Por otro lado, este tema resulta de mucho interés para ser abordado en el transporte publico
recientemente en un estudio realizado por Carrillo, Santos y Briones (2020) Hacia una movilidad
publica en México mencionaron que el avance de la electromovilidad en México deberia comenzar por
empresas con respaldo econdmico y capacidad de pago, ademas de la generacion de subsidios para el
mantenimiento de las unidades. La electromovilidad es una propuesta para la generacion de
crecimiento econdmico, generacion de empleos, aumento del valor agregado en la produccién,
innovacion tecnoldgica, articulacidon de politicas publicas, nuevos flujos de inversiones y eficiencia
urbana. Fomentar un crecimiento econdmico con menores emisiones, eficiente en el uso de los

recursos y socialmente inclusivo, asociados a la idea de promocién de un Gran Impulso Ambiental.

La Estrategia Nacional de Movilidad Eléctrica Visién 2030 plantea distintas aristas para abordar
el impulso hacia la electromovilidad urbana. Entre los ejes estratégicos que se plantean y que abordan
especificamente el uso de autobuses eléctricos, se encuentra la reactivaciéon de programas de
chatarrizacidn para retirar autobuses viejos de las calles y promover la transicion a autobuses
eléctricos; apoyar la implementacidon de proyectos piloto que preparen a las ciudades para el
despliegue masivo de unidades eléctricas; e instalar la infraestructura necesaria para la recarga de

autobuses en los patios de encierro.

2.2 El estado de México representativo de la industria automotriz

En el estado de México las principales actividades y sectores productivos son: automotriz,
alimentos y bebidas, quimico-farmacéutico, textil y turistico (Secretaria de Desarrollo Econémico,

2022).

En los ultimo 16 afios, el cluster automotriz mexiquense ha recibido 4,186 millones de ddlares en

inversidon extranjera directa.
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Chihuahua, Estado de México y Coahuila son las entidades lideres en la atraccién de Inversidon

Extranjera Directa (IED) automotriz entre todos las entidades federativas y lideres en exportaciones.

En el Estado de México operan mas plantas ensambladoras automotrices que en ninguna otra entidad:

cuenta con fabricas de produccidn de equipo pesado en:

e Santiago (Daimler)
e Tultitlan (Volvo)
e Cuautitlan (Ford e Isuzu)

e Toluca (Chrysler, Fiat, General Motors y BMW)

Una ventaja competitiva para el estado de México es que colinda con cuatro estados que poseen
plantas armadoras de autos y camiones: Morelos (Nissan), Puebla (Audi y Volkswagen), Hidalgo (Dina,
Guitan Motors y King Autobuses) y Querétaro (Man y Scania). También se ubica cerca del Bajio, donde
se vive el mas reciente auge automotriz regional. Esta produccién terminal, tanto local como a sus
alrededores, permitié al Estado de México participar con 6.7% de la produccién total de autopartes de

la Republica Mexicana en 2015.

Otraventaja es que cuenta con dos aeropuertos, el de la ciudad de Toluca y el Aeropuerto Internacional
“« . R ” .z s e s .
Felipe Angeles”, lo cual lo convertird en uno de los centros de desarrollo logisticos mas importantes

(Curiel, 2017).

La importancia del Sector Automotriz, segun la secretaria de Desarrollo del Estado de México radica

en lo siguiente:

e Aporta el 12.6% del valor generado en la economia estatal

e Concentra 350 unidades econédmicas de equipo de transporte

e Danempleo a 51,668 personas

o Del cuarto trimestre de 2017 al primer trimestre 2022, las exportaciones del equipo de
transporte participaron con mas del 60% en las exportaciones mexiquenses.

e De 1999 al primer trimestre de 2022, la Inversidn Extranjera Directa (IED) en la fabricacién de

equipo de transporte representd el 12.5% del total captado en el Estado de México.

Cabe mencionar que en México existen aproximadamente 30 plantas propiedad de empresas
armadoras; sin embargo, no necesariamente realizan la actividad de ensamblado de automodviles,

autobuses, camiones o tractocamiones, ya que algunas de ellas solo se encargan de producir
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autopartes o son Centros de Desarrollo Tecnoldgico y de Distribucidon de autopartes, asi como pistas

de prueba automotriz.

Ademas, el pasado 31 de octubre de 2022, Ford Motor Company dio a conocer en el diario el
Economista que con una inversion de 260 millones de délares inauguré el tercer Centro Global de
Tecnologia y Negocios (GTBC, por sus siglas en inglés), el Unico en el continente americano que esta
ubicado en el Estado de México en el municipio de Naucalpan de Juarez. El objetivo del GBTC es
impulsar la transformacién del negocio, optimizar el trabajo de los distintos equipos a través del
redisefio, la simplificacién y automatizacién de procesos con una visidon de “extremo a extremo” para

mejorar la experiencia de los clientes y colaboradores alrededor del mundo.

Sin duda alguna con dicha inversion se han beneficiado miles de personas que colaboraron en
la construccidon y que se encuentran laborando en este lugar de vanguardia, en donde por sus

instalaciones y areas verdes se busca encontrar el balance de la calidad de vida y el trabajo.

Tal como lo expuso Ludivina Osorio directora de Ford Land en México, Puerto Rico,
Centroamérica y el Caribe “En Ford México estamos orgullosos de que el talento mexicano sea
altamente valorado, queremos contribuir con la modernizacién global y demostrar que el compromiso
con la innovacién de la compaiiia no esta anclado Unicamente a los vehiculos, sino también al medio

ambiente, las personas y su futuro” (Ortega, 2022).

2.2.1 El desarrollo industrial del estado de México

El Fideicomiso para el Desarrollo de Parques y Zonas Industriales en el Estado de México (2022)
informa a través de su sitio web que el estado cuenta con 113 desarrollos industriales. Los municipios
gue concentran el mayor nimero de parques industriales son Tlalnepantla de Baz, Cuautitlan lzcalli,
Toluca, Tultitldn y Ecatepec de Morelos. Los parques industriales mexiquenses albergan mas de 2 mil

empresas, destacandose las del ramo automotriz, alimenticio, quimico y plastico.

De los 113 parques industriales, 66 por ciento son municipalizados; 31 por ciento privados y
tres por ciento es administrado por el Fideicomiso para el Desarrollo de Parques y Zonas Industriales
en el Estado de México.Por lo que al ser el sector automotriz el mas representativo en el estado de

México, también son mas los beneficios obtenidos para el estado.
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CAPITULO Il MARCO METODOLOGICO.

En base a la informacién tedrica estudiada de las variables de este trabajo de investigacion,
ademas del marco contextual del Sector Automotriz, se aborda la metodologia con la que se

desarrollan los objetivos, preguntas de investigacion, hipdtesis, poblacidn, instrumentos entre otros

3.1. Planteamiento del problema.

La empresa estad fuertemente comprometida con la innovacidn y automatizacion de procesos
industriales por medio de la robdtica y de la industria 4.0. Dentro de la filosofia y la misién de la
compaiiia se hace hincapié en que un aspecto prioritario para la automatizacién inteligente es la buena
eleccidn de los recursos humanos, asi como la igualdad de oportunidades. Para lo cual es necesario
conocer la personalidad de la compaiiia, y con base en ello edificar lineamientos solidos que rijan los
comportamientos de los integrantes, pues hoy en dia la empresa no cuenta con un estudio enfocado
a la cultura organizacional por lo que no se conoce cuales son aquellas caracteristicas de mayor
relevancia percibidas por los colaboradores. La necesidad de este estudio de medir e identificar
elementos de la cultura organizacional y su relacién con la motivacion laboral, radica en que los
gerentes de la compaiiia externaron que a través de la observacion directa los colaboradores reflejan
cierta desmotivacion, con actitudes de desanimo, poco participativos para laborar en dias feriados y

mostrandose timidos para opinar o proponer ideas.

El problema se relaciona con aspectos de la cultura organizacional, porque fisicamente en la
organizacién no se aprecian elementos o simbolos que muestren parte de ella, visualmente no se
distingue la misién, los valores o reglamento de la compania. En el proceso de capacitacién para
incorporacién a la compaiiia, se mencionan brevemente los valores y normas de la empresa, mismos
que se encuentran impresos en el manual del empleado, sin embargo, es un compendio muy extenso
y poco entendible para el personal. La atmosfera interna de trabajo hace que los colaboradores se
perciban retraidos, aunque cabe resaltar que ellos muestran respeto entre si, pero su comportamiento
sefiala cierto descontento y seriedad. Por ultimo, como consecuencia de la contingencia sanitaria de
COVID 19 se suspendieron eventos propios de las costumbres y tradiciones mexicanas dentro de la

companiia y no se han vuelto a retomar como usualmente se celebraban, los trabajadores han optado
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por organizarse y celebrarlos por su cuenta. Los altos directivos comentan que los colaboradores

muestran actitudes apaticas y desmotivantes.

Méndez (2019) hace hincapié en la apertura de las organizaciones para ofrecer condiciones
laborales que incidan en la satisfaccién de los empleados lo que contribuird a la permanencia y la
perdurabilidad de las companiias en el mercado, por lo tanto, el reto de las empresas es contribuir a la

mejora de dichas condiciones para mantener e incrementar la motivacion de quienes las constituyen.

Los resultados obtenidos en esta investigacidn marcaran la direccidén sobre que estrategias se
pueden implementar con base a las dimensiones de la cultura organizacional para mejorar la
motivacién laboral de los colaboradores, y reafirmar su sentido de pertenencia y compromiso con la

organizacion.

3.2 Justificacion

Uno de los objetivos primordiales de las empresas es alcanzar un buen nivel de competitividad,
por lo que las organizaciones a través de la motivacion y las habilidades de sus colaboradores buscan
lograrlo, ademas los cambios en el entorno de las sociedades han contribuido al estudio y andlisis del
factor humano. La cultura organizacional es un patron de comportamientos dado por los valores y
creencias compartidos de los colaboradores, una de sus funciones es que facilita la transferencia de
conocimientos (Koontz & Weihrich,2020). De ahi que puede ser un factor importante para la
optimizacion del desempeno de los recursos humanos por medio del aprendizaje Por otro lado, la
cultura representa las normas informales que orientan el comportamiento de los miembros para ser
enfocados al cumplimiento de las metas de la empresa (Chiavenato,2022). Estas normas informales
fortalecen relaciones laborales entre los colaboradores que mejoran el sentido de pertenencia. Schein
(2016) reitera que la cultura puede ser usada para la solucién de conflictos, siempre que los miembros
adopten los modos de percibir, sentir y comportarse que la empresa ha creado. Conforme este autor
es una gran oportunidad para dirigir los esfuerzos del drea de recursos humanos en la prevencion de

estos en lugar de enfocar sus esfuerzos en resolver.

Como un activo intangible asi es descrito por Yopan, Palmero & Santos (2020), porque genera
valor y ofrece identidad a los empleados. Los elementos visibles de la cultura organizacional otorgan

ademas un entorno fisico y social que permite la integracion de los miembros. Y siguiendo el Modelo
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de Denison (1996), por medio de la participacidn, dimensién propia de la cultura organizacional

conforme este modelo, se puede fortalecer el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional.

Si los colaboradores estdan comprometidos se mejora el clima laboral, el desempeno y la
satisfaccion de estos, cabe mencionar ademas que segin Méndez (2019), la cultura organizacional
propicia que los empleados asuman comportamientos que contribuiran a la estabilidad de la compaiiia
en el mercado. Ademas, funciona como mecanismo para motivar al talento humano; Méndez (2019)
propone la ecuacién de la motivacién en donde se muestran algunos elementos de la cultura
organizacional entre ellos los comportamientos laborales como aspectos que contribuyen en un buen
desempefiio y como consecuencia se obtienen factores que influyen en la motivacién. La importancia
del analisis y estudio de ambas variables son fundamentales para el diagndstico, mejora vy
fortalecimiento de ambas enfocandose al cumplimiento de las necesidades de los miembros y a las

metas de la organizacion.

Por otro lado en el estudio propuesto por lbrahim, Karollah, Juned & Yunus (2022) The Effect
of Transformational Leadership, Work Motivation and Culture on Millennial Generation Employees
Performance of the Manufacturing Industry in the Digital Era (El efecto del liderazgo transformacional,
la motivacion laboral y la cultura en el desempefio de los empleados de la generacién del milenio en
la industria manufacturera en la era digital) los autores percibian que para mejorar el desempefio de
los empleados pertenecientes a la generacién milenial necesitaban demostrar la existencia de la
relacién entre la cultura organizacional y el liderazgo transformacional, para influir en su rendimiento
laboral a través de la motivacion. Después de aplicar 500 cuestionarios y analizar la informacién por
medio de los coeficientes de ruta demostraron lo siguiente: la cultura organizacional tiene un efecto
significativo positivo sobre la motivacion, el liderazgo transformacional tiene una influencia
significativa positiva sobre la motivacidn y finalmente la motivacion tiene un efecto significativo
positivo en el rendimiento de los empleados. Aunque los colaboradores tienen sus propias necesidades
y emociones que pueden impactar negativamente en su nivel de desempefio, dicha condicidn se puede
reducir por la motivacién del entorno que los rodea, y la inspiracién de otras personas, por lo tanto, la
motivacion que surge en los empleados hace que aumente su entusiasmo por trabajar. Asi los
investigadores sugieren a las empresas participantes la creacion de una cultura organizacional
orientada a la motivacion que les permita mapear que es lo que esta detras de la aparicién de la

motivacion en esta generacién milenial.
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Por lo anterior expuesto es evidente la importancia de este estudio que se realizard por
primera vez dentro de la empresa, se podrdn identificar areas de oportunidad, a través de las
caracteristicas, percepciones y comportamientos de los miembros, y asi mismo sugerir estrategias que
puedan mejorar la motivacion de los colaboradores con base en los elementos de la cultura
organizacional identificados por los miembros. Ademads, cabe mencionar lo significativa que es esta
investigacion tomando en cuenta que se lleva a cabo en una empresa del sector automotriz, mismo
gue histdricamente representa el auge industrial del pais y es uno de los principales para la generacion
de empleos, para México que se encuentra en vias de desarrollo econémico se vuelve primordial el
estudio de dicho sector. Por otro lado, en este caso una ventaja competitiva de la empresa es que con
el progreso de la industria 4.0, la automatizacién de los procesos automotrices, el uso de la inteligencia
artificial, y de la tecnologia sostenible que emplea en todos sus productos y servicios, la fortalece para

enfocarse en la mejora continua de todos sus proyectos y en la atencién de todos sus empleados.

3.3 Objetivos, preguntas e hipodtesis de investigacion.

3.3.1 Objetivo General:

Determinar la relacién entre la motivacion del personal y los elementos de la cultura

organizacional de una empresa del sector automotriz, ubicada en el Edomex.

3.3.1.2 Objetivos Especificos:

eApreciar aquellos elementos predominantes de la cultura organizacional de la empresa,
percibidos por los colaboradores que impactan en la motivacion laboral.

e|dentificar qué aspectos de la cultura organizacional pueden mejorar la motivacién laboral.
eProponer estrategias que puedan contribuir a mejorar la motivacién del personal con

fundamento en elementos de la cultura organizacional.

3.3.2 Preguntas de investigacion.

Este trabajo de investigacién pretende primeramente conocer la cultura organizacional de la
empresa, base fundamental, para analizar, disefiar y proponer las estrategias que permitan mejorar la

motivacion de los colaboradores. Las interrogantes para responder son las siguientes:

49



e (Qué elementos de la cultura organizacional sirven como referencia para mejorar la
motivacion de los colaboradores en una empresa del parque industrial Toluca 20007

e iQué factores impactan en la motivacién laboral?

e (Qué estrategias se pueden implementar para mejorar la motivacion del personal, con base

en la cultura organizacional?

3.3.2.1 Hipétesis.
Para la presente investigacion, se plantea la siguiente hipdtesis:

Existe relacion estadisticamente significativa entre elementos de la cultura organizacional y de la

motivacion laboral.

3. 4 Tipo de estudio.

La presente investigacidn es de tipo exploratorio ya que es la primera vez que este tema se
examina dentro de la empresa objeto de estudio. Este estudio tiene como funcién obtener informacién
sobre un contexto en particular, identificar conceptos o variables (Hernandez & Mendoza 2018). Es
una investigacién de tipo descriptivo porque se busca encontrar informacion por medio de las
situaciones, percepciones, experiencias, actitudes, pensamientos y reflexiones de los participantes, de
igual forma describe tendencias. Seguin Benassini (2020), se genera un analisis general y se obtiene un
panorama del problema. Es correlacional porque se estd buscando la relacién entre la cultura
organizacional y motivacion laboral. Es un estudio de tipo transeccional pues los datos se recolectan
en un periodo especifico. Y finalmente es una investigacion cuantitativa pues se busca medir cada

variable a través de un instrumento. A continuacidn, se presentan las variables de investigacion.

3.5 Poblacién y muestra.

La investigacion se llevara a cabo en una empresa del giro del sector automotriz, ubicada en el
parque industrial Toluca 2000. El personal operativo son los sujetos de estudio ya que ellos
representan la fuerza principal para el funcionamiento de la organizacién, la planta cuenta con
aproximadamente 56 colaboradores, en las areas de producciéon. Se toma el 100% de los

colaboradores.
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3.6. Definicion conceptual y operacional de las variables de investigacion
3.6.1 Variable independiente y dependiente.

Conforme a lo planteado, en la investigacién, se determina una variable dependiente y otra

independiente, las cuales son las siguientes:

Variable Independiente: Cultura Organizacional.

Variable dependiente: Motivacidn Laboral.

En la tabla 2 se muestran las definiciones de ambas variables segun los autores citados.

Tabla. - 2 Definicidn conceptual de las variables

Variable Definiciéon Conceptual
Patron general de comportamiento, creenciasy

o valor mpartidos que los miembros de la
Cultura Organizacional alores compart q

organizacién tienen en comun. (Koontz &

Weihrich,2020)

Fuente interna de la energia que mueve vy
entusiasma a las personas, dirigiendo su
Motivacion Laboral conducta hacia determinados objetivos y

metas. La motivacién es interior y voluntaria.

(Hernandez, 2020)

Fuente: Elaboracion propia a partir de autores citados
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3.6.1 Variable independiente.

La Tabla 3 muestra la definicidon conceptual, indicadores y definicién operacional de las dimensiones

gue conforman a la variable independiente Cultura Organizacional.

Tabla.- 3 Definicidon conceptual y operacional de las dimensiones de cultura organizacional.

Variable Dimensiones Definicion Indicadores Nuam.
Independiente Conceptual item
Principios y
Valores patrones de una
organizacion Misidn 2
encaminados a Valores 5
cumplir con el 28
objetivo de la 38
empresa.
Proceso de influir
en el
Liderazgo comportamiento, | Objetivos 1
actitudes y Orientacion 3
funciones de los | Comunicacién 4
colaboradores Toma de decisiones 8
dirigiéndolos al Coordinacion 25
cumplimiento de
Cultura las metas de las
Organizacional organizaciones.
Adaptabilidad | Capacidad de Colaboracién

una persona para | Adaptacion al cambio 6
ser participe de 23
un 24
procedimiento, 29
actividad o lugar
de trabajo.

Sentido de Identificaciéon de | Participacion 10

Pertenencia un empleado con | Integracion 16
un grupo de Empoderamiento 15
trabajou Compromiso 27
organizacion. Lealtad 34

Fuente: Elaboracién propia.
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3.6.2 Variable dep

endiente.

La Tabla 4 muestra la definicidon conceptual, indicadores y definicién operacional de las dimensiones

qgue conforman a la variable dependiente motivacién laboral.

Tabla.- 4 Definicidn conceptual y operacional de las dimensiones de la Motivacion.

Variable Dimensiones Definicién Conceptual Indicadores NGm. item
Dependiente
Necesidades Requerimientos para Reconocimiento 20
tener bienestar 39
22
Flexibilidad 30
21
Impulso 40
Motivacién
Remuneracion Es aquella retribucién Percepciones 14
Econdémica monetaria que el patrén econdmicas 17
entrega al empleado por 26
su trabajo. 35
Aplicacién del Los colaboradores estan Habilidades
Conocimiento realizando tareas en Conocimientos 7
funcién a sus Relacién entre 9
conocimientos y habilidades- 19
habilidades dentro de la trabajo
organizacion.
Satisfaccion del Metas personales | 11
cumplimiento de objetivos | Estabilidad 37
Autorrealizacion personales y laborales emocional 31
32
33
Ambiente Laboral | Se refiere a la atmosfera Relaciones 13
fisica y de relaciones Laborales 18
laborales en una 36
organizacion. Estabilidad 12
Espacios fisicos 41

3.7. Instrumento de Analisis

3.7.1 Cuestionario

Fuente: Elaboracién propia.

Segln Hernandez & Mendoza (2018) definen a un instrumento como un recurso que es usado por el

investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en mente.
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Estos autores refieren que es normal que en ciencias sociales sea usado el cuestionario para

recoleccion de datos, se usa en investigaciones de todo tipo y consiste en un conjunto de preguntas

respecto de una o mas variables a medir. Naupas et al, (2014) mencionan que el cuestionario tiene

como ventaja recolectar informacién mas confiable, pues permanece en el anonimato. La confiabilidad

de este instrumento a medir se hizo por cada dimension y por cada variable. En términos generales la

confiabilidad es aceptable como se observa en la tabla siguiente:

Tabla.- 5 Alpha de Cronbach del instrumento de cultura organizacional.

No.de Alfa de Alfa de
Variable / Dimensién . Cronbach por | Cronbach por
Reactivos . g .
dimension variable
Cultura Organizacional 16 0.929
Liderazgo 5 0.838
Sentido de Pertenencia 4 0.786
Valores 3 0.778
Adaptabilidad 4 0.642
Motivacion Laboral 17 0.904
Autorrealizacion 4 0.821
Necesidades 4 0.746
Ambiente Laboral 3 0.716
Aplicacién del conocimiento 3 0.65
Remuneracion Econdmica 3 0.52

Fuente: Elaboracién propia

Este instrumento estd conformado por 33 items con una escala de tipo Likert.

Tabla.- 6 Escala de respuestas de instrumento de cultura organizacional y motivacion

laboral

Categoria Valor
Siempre 1
La mayoria de las 5

veces

A veces si a veces no 3
Pocas veces 4
Total 5

Fuente: Elaboracién propia
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La escala descrita anteriormente califica nueve dimensiones de la variable de la cultura
organizacional incluye valores, liderazgo, adaptabilidad, sentido de pertenencia, mientras que la
variable motivacién laboral mide las necesidades, remuneracién econdmica, aplicacién del
conocimiento, autorrealizacion y ambiente laboral. Cada item mide una afirmaciéon en sentido

favorable o desfavorable. Las preguntas por cada dimensidn se especifican en la tabla 7.

Tabla.- 7 Clasificacion de preguntas por dimension.

Dimensiones NGm. item
Valores 2,5,28,38
Liderazgo 1,3,4,8,25
Adaptabilidad 6,23,24,29
Sentido de Pertenencia 10,15,16,27,34
Necesidades 20,21,22,30,39,40
Remuneracidon Econdmica 14,17,26,35
Aplicacién del Conocimiento 7,9,19
Autorrealizacion 11,31,32,33,37
Ambiente Laboral 12,13,18,36,41

Fuente: Elaboracién propia
3.7.2 Seccidn de preguntas abiertas

El apartado de las preguntas abiertas tuvo como objetivo profundizar en la opinién vy
percepcion de los colaboradores de la empresa con respecto a los indicadores a medir de cada una de

las variables

La interpretacidn para el andlisis de cada una de las preguntas se hara en funcion a las respuestas mas

comunes dadas por las personas entrevistadas.
A continuacidn, se muestran las preguntas abiertas que componen el instrumento aplicado.

e 34, ¢Si tuvieras que dejar la empresa, y fuera posible volverias a aplicar para este puesto de
trabajo? éPor qué?

e 35, iConoces las prestaciones adicionales a las de la ley que la empresa otorga?

e 36. {Consideras que la empresa es un lugar estable para laborar?

e 37.¢las labores que realizas en la empresa te hacen sentir pleno y realizado?

e 38. iConoces la mision de la organizacién? Explicala.

e 39, iCdédmo te gustaria que la empresa reconociera tu trabajo?
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e 40. ¢Qué aspectos pueden aumentar su motivacion en el trabajo?

e 41. Encuanto a las instalaciones fisicas menciona alguna (s) sugerencia (s) para mejorarlas.

3.8 Alcances y Limitaciones

e Alcances

o Elestudio involucra un analisis de la cultura organizacional y la motivacion laboral del personal
gue labora en una organizacién del sector automotriz ubicada en Toluca, Estado de México.

o Esta investigaciéon permitié conocer la percepciéon de los colaboradores con respecto a
elementos de la cultura organizacional y como impactan en su motivacion laboral.

o Con los resultados obtenidos se elaboraran estrategias de mejora.

e Limitaciones

o Esta investigacién comprende Unicamente aspectos sociales y percepciones de los
participantes con respecto a elementos de la cultura organizacional y motivacion laboral.

o Enla muestra se considerd Unicamente a personal que opera directamente en produccién, no
se esta considerando al personal administrativo.

o Este estudio se llevd a cabo en una empresa de este sector por lo que no se pueden generalizar
los resultados obtenidos para todas las organizaciones del mismo sector.

o La presencia de la gerencia de RH, durante la aplicacién del instrumento, pudo establecer
ciertas limitantes en las respuestas de los colaboradores de planta.

o La objetividad en las respuestas no es tan representativa pues se percibid cierta represidn en

el comportamiento de los encuestados en el momento en que respondieron los cuestionarios.
CAPITULO IV RESULTADOS Y ESTRATEGIAS DE MEJORA.

En este capitulo se enuncian los resultados de la aplicacidn del instrumento, con el propdsito

de analizar profundamente las variables de esta investigacion. Para dicha interpretacidn se retomaron

los objetivos planteados, iniciando por conocer que elementos de la cultura organizacional son

necesarios para una buena gestiéon de recursos humanos y cudles son los que predominan al ser
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percibidos por los colaboradores, para entonces asi determinar las bases para la elaboracion de

estrategias de mejora de la motivacién laboral.

4.1. Analisis de Resultados

Para dar cumplimiento a la interpretacion de los resultados se procesaron los datos en el
software de analisis estadistico, Statistical Package for the Social Science (SPSS) (Paquete estadistico
para las ciencias sociales), version 22. A través de este programa se aplicaron algunos métodos de la
estadistica descriptiva como frecuencias,medias, porcentajes, asi como el coeficiente de correlacion

de Pearson, obteniendo los datos que a continuacién se mencionan.

4.1.1. Datos sociodemograficos.

El cuestionario fue aplicado a una poblacién de 56 colaboradores, se identificaron aspectos de
tipo sociodemografico (genero, edad, estado civil), asi como aspectos organizacionales (nivel maximo
de estudios, antigliedad en la dependencia, antigliedad en el cargo actual) los cuales se muestran a

continuacion en la tabla 9.

Como se observa en la tabla anterior, dentro de la poblacidén que se encuentra en las areas de
produccién es el 4% son del género femenino y el 96% son del género masculino. Al tratarse de una
compaiiia cuyo giro es automotriz casi el 100% son hombres, por las habilidades fisicas requeridas para
los puestos de trabajo. Mientras que para el aspecto de la edad el 36% de los colaboradores se
encuentran en un rango de edad de 35-44 afios, seguido por el 30% en un rango de 45-54 afios, le sigue
un 20% con una edad de 26-34 afios, menos de 26 afios el 13% y finalmente un 2% con una edad de

mas de 54 afos, la mayoria de los colaboradores son adultos jovenes.

Por otro lado, predomina el estado civil casado con un 68% y el 32% es soltero, por lo que se
podria decir que puede ser un factor para tener una mayor responsabilidad y consistencia con su

trabajo en la empresa.
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Tabla.- 8 Variables sociodemograficas.

VARIABLES
SOCIODEMOGRAFICAS INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAIJE TOTAL
Genero femenino 2 4%
masculino 54 96% 100%
I\/lenos de 26 7 13%
afios
26-34 afios 11 20%
Edad 35-44 afios 20 36% 100%
45-54 afios 17 30%
Mas de 54 afios 1 2%
. soltero (a) 18 32%
Estado civil casado () 38 68% 100%
primaria 1 2%
Nivel maximo de secundaria 21 38% 100%
estudios terminados | preparatoria 31 55%
Universidad 3 5%
Menos de 2 afios 12 21%
o | 2-5 afos 17 30%
A”t'g‘fsraei:” ®  6-10 afios 17 30% 100%
11-15 afios 9 16%
16-20 afios 1 2%
Menos de 1 afio 7 13%
Antigiiedad enel | 1-5 afios 33 59% 100%
puesto actual 6-10 afos 12 21% °
11-15 afios 4 7%

Fuente: Elaboracién propia

Por otro lado, predomina el estado civil casado con un 68% y el 32% es soltero, por lo que se
podria decir que puede ser un factor para tener una mayor responsabilidad y consistencia con su

trabajo en la empresa.

Para la variable de escolaridad mas de la mitad representa un nivel de estudios de preparatoria
con un 55%, mientras que un 38% cuenta con secundaria, un 5% tiene universidad, y solo un 2% cuenta
con primaria. Por lo que se concluye que el nivel de estudios por la mayoria de los trabajadores esta

por arriba de la educacién basica en México, y que el 98% cuentan con la educacion basica.

En el caso de la antigliedad en la empresa el 30% se encuentran en el rango de 6-10 afios
dentro de la compaiiia, también el 30% con un periodo de 2 a 5 afos, el 21% con una duracién dentro
de la empresa de menos de 2 afios, le sigue el 16% correspondiente al personal con una permanencia

de 11 a 15 afios mientras que el 2% se refiere a personal dentro de un rango de 16 a 20 afios. Se infiere
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entonces que la mayor parte de los trabajadores ha mostrado cierta estabilidad al mantenerse por mas

de un afio es la organizacion.

Para la antigliedad en el puesto el 59% tiene alrededor de 1-5 afios, el 21% tiene de 6 a 10
anos, mientras que menos de 1 afio corresponde al 13% y para una permanencia de 11 a 15 afios se
encuentra un 4% estando en el mismo puesto. De lo anterior se concluye que mas de la mitad de los
colaboradores se ha quedado en su misma area de trabajo alrededor de 1 a 5 afios, por lo que puede

ser un punto negativo para disminuir la motivacién y entrar en un estado de monotonia.

4.1.2. Analisis descriptivo de la variable cultura organizacional

Para el analisis estadistico del instrumento aplicado se utilizé la escala de Linkert de 5 puntos
" H ” “ ” H H
con respuestas que van desde “ Siempre” hasta “Nunca” categorias a las que se les designo un valor

como lo muestra la tabla 9, a continuacion:

Tabla.- 9 Valores asignados a la escala de Likert de las variables cultura organizacional y motivacion

laboral.

Categorias Valor
Siempre
La mayoria de las veces
A veces si a veces no
Pocas veces
Nunca

VN IWIN|E

Fuente: Elaboracién propia.

Lo anterior para dar cumplimiento al objetivo general de la investigacion e identificar cudles
son los componentes de la cultura organizacional percibidos por los colaboradores dentro de la
organizacion. El analisis descriptivo de las dimensiones de estudio se explica a continuacion conforme
a la media y desviacion estandar, asi como las frecuencias obtenidas para cada dimension de cada

variable.
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La tabla 10 presenta la siguiente informacion obtenida para la dimension valores:

Tabla. -10 Media y desviacion estandar de la dimensién valores.

Item Media Desv’iacién
estandar

2. éEn tu opinidn los jefes se conducen conforme 1.63 0.86
los valores de la empresa?
5. éCrees que tus valores personales coinciden 1.93 0.97
con los de la empresa?
28. ¢Desde tu punto de vista percibes 2.32 1.25
cooperacion y trato igualitario dentro de la
empresa?
Promedio Total 1.96 1.03

Fuente: Elaboracién propia

El promedio de la media aritmética total es de 1.96 y el promedio total de la desviacidon

estdndar de 1.03, de acuerdo con la Tabla. - 10 Valores asignados a la escala de Likert de las variables

cultura organizacional y motivacion laboral, indica que los datos se encuentra entre las categorias “ A

veces siy aveces no” y “siempre” es decir que la mayoria de los encuestados calificd que “La mayoria

de las veces” perciben que los valores de la organizacidn son llevados a cabo dentro de la misma.

Tabla. - 11 Frecuencias de la dimension de valores.

. La mayoria | A veces sia
Siempre Pocas veces Nunca
Item de las veces | veces no
Frecc % |Frecc| % |Frecc| % |Frecc| % |Frecc| %
2. ¢En tu opinidn los
jefes se conducen 31 554%| 18 [|32.1%| 5 |89% | 1 |18%| 1 |1.8%
conforme los valores
de la empresa?
5. éCrees que tus
valores personales 22 39.3%| 20 [35.7%| 12 [214%| o |o00% | 2 |3.6%
coinciden con los de la
empresa’?
28. iDesde tu punto
de vista percibes
cooperacién y trato 19 339%| 14 [25.0%| 13 |23.2% 6 10.7% 4 7.1%
igualitario dentro de la
empresa?

Fuente: Elaboracién propia.

Para esta dimension se puede apreciar que la mayor parte de los colaboradores coincide para

el item 2 en que siempre perciben que los valores de la organizacién son llevados a la practica por los
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lideres, representa el 55.4% por arriba de la mitad, mientras que para el item 5 el 39.3 % percibe que
los valores de la compafiia coinciden con sus valores propios. Actualmente la empresa dentro de su
filosofia mostrada en su sitio web, hace énfasis en la igualdad mientras que en el manual del empleado
mismo que es proporcionado de manera electrénica a personal de nuevo ingreso, se hace énfasis en
la igualdad y cooperacién, para el item 28 se pregunté por ambos valores el 33.9% de los
colaboradores contestd que siempre son percibidos, lo que muestra que un poco mas de la tercera
parte de los participantes lo percibe, sin embargo es un punto para profundizar en la respuesta, y
encontrar algunos motivos por los que no son percibidos en su totalidad. Segun Ratnasari et al. (2020),
la cultura corporativa es un sistema de valores que son llevados a cabo como normas de
comportamiento y que facilitan la solucién de conflictos. Por lo que del analisis de esta dimensidn se
puede resumir que la mayoria de los encuestados coincide que los valores son un aspecto
sobresaliente de los lideres de esta organizacidén y que son congruentes a la vez con los de la compafiia
y con los de ellos.

En la siguiente dimensién se buscd medir el liderazgo como elemento de la cultura organizacional.

Tabla. - 12 Media y desviacion estandar de la dimensién liderazgo.

Item Media Desv'iacién
estandar

1. ¢ Los directivos comunican de forma oportuna y clara los 1.82 0.94
objetivos de la organizacion?
3. iLos jefes te ayudan a entender y seguir los lineamientos 1.64 0.82
de los métodos de trabajo?
4. ¢Tu jefe inmediato es una persona abierta con la cual 1.41 0.73
puedes acudir, para comentar o platicar sobre aspectos
relacionados con el trabajo?
8. ¢Cuando existe un problema los supervisores y directivos 1.77 0.93
identifican claramente las formas de solucionarlo?
25. éTu supervisor conoce y distribuye adecuadamente las 1.88 1.10
actividades que desempefias tu y tus compafieros?
Promedio Total 1.70 0.90

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 12 se observa como promedio de la media aritmética total de 1.70 y el promedio de la
desviacidon estandar de 0.90 lo que significa que la percepcion de los colaboradores con respecto a los
indicadores del liderazgo se encuentra de acuerdo con la escala de Likert entre las respuestas

“siempre” y “a veces si y a veces no” lo que quiere decir que la “la mayoria de las veces” los
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encuestados perciben que existe una orientacién y comunicacion por parte de sus superiores para
dirigirlos en sus funciones laborales. En el item 4, la mayoria de los encuestados coinciden en que
siempre sus superiores tienen apertura para conversar sobre aspectos relacionados con el trabajo, la
desviacidn estandar es de 0.73, es el valor mas pequefio de todos lo que indica que los datos estan

muy cerca de su media que en este caso es de 1.41.

El autor Schein (1988) fue uno de los pioneros en el estudio de la cultura organizacional, e
identificd que para el estudio de esta es necesario el andlisis del liderazgo. Mas tarde Chuc (2017)
retomo el modelo de los valores en competencia propuesto por Cameron y Quinn (2006) y explico que
el liderazgo es una caracteristica que sirve de base para la evaluacion de la cultura organizacional. La
tabla 13 muestra las frecuencias de la dimensién liderazgo, y se aprecia como los participantes tienen
una inclinacion predominante por notar que los jefes en la empresa poseen en gran medida
caracteristicas propias de un lider. El item 4 muestra que un 69.6% de los trabajadores tiene una
imagen de un lider abierto a la comunicacién, cabe resaltar que el modelo de liderazgo que la
organizacién menciona en su sitio oficial es un liderazgo basado en sus trabajadores fomentando su
crecimiento y especializacién. Mientras que en el item 3 el 55.4% de los encuestados encuentra
serviciales a los lideres pues estos les ayudan a entender y seguir los lineamientos de trabajo. Para el
item 25 en donde se evalué la facilidad de los lideres para conocer, coordinar y distribuir las actividades
de sus equipos de trabajo el 51.8% coincide en que siempre los supervisores realizan adecuadamente
dichas funciones. Por otro lado, para el item 8, el 50% de los trabajadores identificd que sus
supervisores tienen la habilidad para tomar decisiones en respuesta a la solucién de un problema. Y
finalmente para el item 1, que se relaciona a la opinion de los colaboradores en funcidn de la
comunicacion oportuna de los objetivos de la compainiia, por parte de los directivos, cerca de la mitad
es decir el 48.2% percibe siempre que los directivos actuan de tal forma. Se identificd con estos
resultados, que prevalece un tipo de liderazgo propio de una cultura del clan, retomando el modelo
de los valores en competencia propuesto por Cameron (2006), pues predominan la formalidad de las
estructuras del lugar de trabajo, la organizacién y coordinacion de los lideres para el buen

funcionamiento.
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Tabla. - 13 Frecuencias de la dimension de liderazgo.

Item

Siempre

La mayoria de
las veces

A veces si a
veces no

Pocas veces

Nunca

Frecc

%

Frecc

%

Frecc

%

Frecc

%

Frecc

%

1. éLos directivos comunican de
forma oportuna y clara los objetivos
de la organizacion?

27

48.2%

15

26.8%

11

19.6%

5.4%

0.0%

3. ¢Los jefes te ayudan a entendery
seguir los lineamientos de los
métodos de trabajo?

31

55.4%

15

26.8%

16.1%

1.8%

0.0%

4. iTu jefe inmediato es una persona
abierta con la cual puedes acudir,
para comentar o platicar sobre
aspectos relacionados con el
trabajo?

39

69.6%

13

23.2%

3.6%

3.6%

0.0%

8. ¢Cuando existe un problema los
supervisores y directivos identifican
claramente las formas de
solucionarlo?

28

50.0%

17

30.4%

12.5%

7.1%

0.0%

25. éTu supervisor conoce y
distribuye adecuadamente las
actividades que desempefias tu y tus
compafieros?

29

51.8%

12

21.4%

16.1%

8.9%

1.8%

Fuente: Elaboracién propia.

Koontz, Weihrich & Cannice (2022) afirman que la comunicacidon es especial para dirigir, aumentar la

productividad, y mantener los niveles de satisfacciéon, creando un clima en donde los empleados

quieran contribuir. Por lo tanto, en este caso al ser la comunicacién aceptable y bien vista por los

colaboradores se infiere que los jefes tienen esa apertura para escuchar a los trabajadores. La

comunicacion de forma ascendente esta presente.

La media que se muestra a continuacion es de 1.85 con una desviacion de 0.90 correspondiente a la

dimension adaptabilidad, lo que significa que los participantes tienden a responder que la mayoria de

las veces, colaboran con los cambios y se adaptan a los mismos.
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Tabla. - 14 Media y desviacion estandar de la dimensién adaptabilidad.

; . Desviacion
Item Media .
estandar
6. ¢Se fomenta activamente la cooperacion e integracion 2.04 1.08
con tus compafieros en tu area de trabajo?
23. ¢Cuando hay un ajuste de ultimo momento en el 1.77 0.81
programa de produccion diario, té es facil adaptarte a las
nuevas actividades sugeridas por tu supervisor?
24. éEs una buena propuesta para ti cambiar de actividades 1.89 0.82
laborales de forma planeada?
29. ¢Dentro de tu area de trabajo aceptas ideas facilmente 1.70 0.87
para cambiar actividades que pueden mejorar tu
desempeiio?
Promedio Total 1.85 0.90

Fuente: Elaboracién propia
En la tabla 15 se observan las frecuencias de la dimension de la adaptabilidad.

El 41.1 % de los colaboradores conforme a sus respuestas en el item 6, respondieron que se
fomenta siempre la cooperacién y la integracion entre sus compafieros, siendo dos factores que
influyen en su conducta y comportamiento para adaptarse facilmente al cambio. Y como se aprecia

para el item 23, el 44.6% de los encuestados respondieron “siempre” tienen facilidad para adaptarse.

Mientras el 42.9% respondié que “la mayoria de las veces” considera que una buena propuesta
es la planeacién de actividades previa, y finalmente para el item 29 el 48.2% de los encuestados afirmé
gue no tienen inconveniente por cambiar de actividades, en funciéon de mejorar su desempeiio. Lo que

muestra apertura por parte de ellos, para adaptarse y colaborar en sus puestos de trabajo.
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Tabla. - 15 Frecuencias de la dimension adaptabilidad.

La mayoria de Avecessia

Pocas veces Nunca
las veces veces no

Siempre

Item
Frecc % Frecc % Frecc % Frecc % Frecc %

6. ¢Se fomenta activamente la
cooperacion e integracién con tus 23 41.1% 15 26.8% 12 21.4% 5 8.9% 1 1.8%
compafieros en tu area de trabajo?
23. ¢Cuando hay un ajuste de
ultimo momento en el programa de
produccion diario, te es facil 25 44.6% 20 35.7% 10 17.9% 1 1.8% 0 0.0%
adaptarte a las nuevas actividades
sugeridas por tu supervisor?

24. ¢Es una buena propuesta para ti
cambiar de actividades laborales de 20 35.7% 24 42.9% 10 17.9% 2 3.6% 0 0.0%
forma planeada?

29. ¢ Dentro de tu area de trabajo
aceptas ideas facilmente para
cambiar actividades que pueden
mejorar tu desempefio?

27 48.2% 23 41.1% 3 5.4% 2 3.6% 1 1.8%

Fuente: Elaboracién propia.

La disposicion que muestran los entrevistados para adaptarse es muy positiva. Una
caracteristica propia de la cultura organizacional es precisamente la adaptabilidad, ya lo refiere
Ratnasari et al., (2020) la cultura es un sistema de valores y creencias, para conducirse dentro de una
organizacién de manera general, por medio del aprendizaje y adaptabilidad, cuyo propdsito es cumplir

con los objetivos de esta.

Sin embargo, poco mas de la mitad de los encuestados tienen percepciones diferentes para
determinar que “siempre” cuentan con la apertura al cambio, pues existen situaciones en las que
especificamente no tienen esa apertura para hacerlo, lo cual valdria la pena indagar mas en las

respuestas.

A continuacidn, se aprecia la media y desviacion estandar de la dimensién sentido de pertenencia, en

este caso el promedio de la media es de 1.88, y una desviacién estandar promedio de 0.98.

El valor promedio de la media hace referencia segun la escala de Likert a la respuesta “la
mayoria de las veces” por lo tanto se percibe que la mayoria de las veces los encuestados son tomados

en cuenta por la organizacién para participar y aportar ideas.
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Tabla. - 16 Media y desviacion estandar de la dimensién sentido de pertenencia.

item Media Desv’naaon
estandar

10. ¢Crees que la empresa promueve tu participacion para el logro 2.07 1.11
de objetivos?
16. ¢ Te sientes tomado en cuenta en tu equipo de trabajo? 1.95 1.02
15. ¢Sientes que tu organizacion te alienta para opinar y aportar 2.29 1.22
ideas?
27. ¢Estas dispuesto a dar tu mejor esfuerzo para alcanzar las metas 1.23 0.57
de la empresa?
Promedio Total 1.88 0.98

Fuente: Elaboracién propia

Sin embargo, se sugiere un analisis mas profundo en el caso del item 15 con la mayor media 'y
desviacion estandar, pues se puede decir que aln cuando la mayoria de las veces los colaboradores
son tomados en cuenta, no se puede concluir que la percepcién de la mayoria sea que “siempre” son
alentados a opinar o aportar ideas, se puede profundizar para revisar en que situaciones no se sienten

considerados para opinar.

En contraste para el item 27, se aprecia la media y desviacién estandar con el valor mas
pequefio, que en referencia con la escala de Likert “siempre” los trabajadores estan dispuestos a dar

su mejor esfuerzo en favor de la compaiiia, existe por lo tanto compromiso por parte de ellos.

Para ese mismo item la tabla 19 muestra el siguiente andlisis en donde se aprecia claramente
que el 82.1% de los trabajadores afirmaron estar “siempre” dispuestos a dar su mejor esfuerzo. Una
de las funciones de la cultura organizacional mencionadas por Robbins & Judge (2017) es la generacidn
de un compromiso fuerte por parte de los colaboradores, asi como trasmitir un sentido de identidad a

todos los miembros. Y en efecto los resultados del item 27 lo representan.

Para el item 10 los encuestados percibieron que la empresa promueve “siempre” su
participacién, en congruencia con la respuesta para el item 16, en donde el 39.3% confirmé que
“siempre” se siente tomado en cuenta en sus equipos de trabajo, y finalmente para el item 15 el 32.1%

respondid que la organizacion los alienta “siempre” a aportar sus ideas.
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Tabla. - 17 Frecuencias de la dimension sentido de pertenencia.

La mayoria de

A veces si a

Siempre Pocas veces Nunca
las veces veces no
Item
Frecc % Frecc % Frecc % Frecc % Frecc %
10. ¢Crees que la empresa
promueve tu participacion para el 23 41.1% 14 25.0% 12 21.4% 6 10.7% 1 1.8%
logro de objetivos?
15. ¢éSientes que tu organizacion te
alienta para opinar y aportar ideas? 18 32.1% 18 32.1% 9 16.1% 8 14.3% 3 5.4%
16. ¢ Te sientes tomado en cuenta
en tu equipo de trabajo? 22 39.3% 21 37.5% 9 16.1% 2 3.6% 2 3.6%
27. iEstas dispuesto a dar tu mejor
esfuerzo para alcanzar las metas de 46 82.1% 8 14.3% 1 1.8% 1 1.8% 0 0.0%
la empresa?

Fuente: Elaboracién propia.

Se determind con la evaluacion de esta dimensidn que el sentido de pertenencia es muy fuerte

entre los colaboradores de la empresa, sobresale la iniciativa de la organizacién para fomentar, la

participacion de los empleados y siguiendo el modelo de Denison (1996) la participacidon es una

dimensién identificada por los autores de la cultura organizacional y a su vez esta dimensién estd

conformada por el empowerment, este ultimo término hace referencia a aumentar el potencial del

factor humano (Madrigal,2017).

4.1.3. Analisis descriptivo de la variable motivacion laboral

A fin de cumplir con el segundo objetivo de la presente investigacién, que es: Analizar cuales

son los factores que impactan en la motivacién laboral, se consideran las dimensiones de la variable

motivacién laboral, para lo cual, se utilizé una escala Likert de 5 categorias a las que se les asignd un

valor, como lo muestra la Tabla 18.

Tabla.- 18 Valores asignados a la escala de Likert de las variable motivacion laboral.

Categorias

Valor

Siempre

La mayoria de las veces

A veces si a veces no

Pocas veces

Nunca

Vi IWIN|F

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo con las especificaciones anteriores para el analisis de la dimensidn necesidades se
presenta a continuacion, en la tabla 21 el promedio del valor de la media de 2.49 con una desviacién
estdndar de 1.23, dicho valor representa la respuesta “la mayoria de las veces”, es decir los
trabajadores perciben que sus necesidades de reconocimiento estan siendo cubiertas, la mayoria de
las veces. Para el item 22 que se relaciona con la retroalimentacién por el trabajo realizado, la media
fue de 3, segln la escala de Likert representa “a veces si a veces no” por lo que no se puede afirmar
que los colaboradores hayan recibido retroalimentacién. La misma situaciéon es para el item 30
considerando la duraciéon de la jornada de trabajo para realizar actividades fuera del horario laboral,
la media es de 2.82 valor que se inclina a la respuesta “a veces si a veces no”, por lo que no se puede
determinar con certeza si sus horarios laborales les permiten realizar actividades de su interés

personal.

Tabla. - 19 Media y desviacion estandar de la dimensién necesidades.

p . Desviacion
Item Media v,l !
estandar
20. ¢ Tu supervisor valora tu trabajo y te lo externa? 2.34 1.27
21. ¢La mayoria de las veces siento apoyo por parte de 1.79 1.00
la empresa para atender alguna necesidad importante
para mi dentro de mi horario laboral?
22. ¢Enlos ultimos 6 meses recibiste retroalimentacion 3.00 1.51
con relacidn a tu trabajo?
30. ¢Tu horario laboral te permite realizar otras 2.82 1.13
actividades de tu interés personal?
Promedio Total 2.49 1.23

Fuente: Elaboracién propia

En el caso del andlisis de las frecuencias para la dimensién “Necesidades” a continuacién se
muestra que para el item 20 el 33.9% de los encuestados percibe que el supervisor valora y externa el
trabajo que realiza, mientras que para el item 22 el 26.8% consideran que en los Ultimos 6 meses nunca
recibieron retroalimentacién con relacién a su trabajo, para el mismo item el 32.1% respondié que la

mayoria de las veces la recibid, la diferencia entre ambos valores es del 6.7%.
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Tabla. - 20 Frecuencias de dimension de necesidades.

. La mayoria de A veces sia
Siempre Pocas veces Nunca
Item las veces veces ho
Frecc % Frecc % Frecc % Frecc % Frecc %

20. ¢Tu supervisor
valora tu trabajo y te lo 19 33.9% 14 25.0% 12 21.4% 7 12.5% 4 7.1%
externa?
22. ¢Enlos ultimos 6

ibist
meses reciviste 10 | 179% | 18 | 321% | s 89% | 8 | 143% | 15 | 26.8%
retroalimentacién con
relacion a tu trabajo?
30. ¢Tu horario laboral

. i

tepermite realizarotras | o | 1579 | 18 | 321% | 17 | 304% | 10 | 179% | s 8.9%
actividades de tu
interés personal?

Fuente: Elaboracién propia.

Se sugiere profundizar en esta pregunta, que es lo que entienden los colaboradores como
retroalimentacién. La retroalimentacidon oportuna es una funcién importante de los lideres y es
necesaria para identificar areas de oportunidad. (Chiavenato,2018). La teoria de las necesidades
adquiridas expone la necesidad de logro presente en los trabajadores pues buscan que su trabajo sea

valorado, asi como una retroalimentacion para un mejor desarrollo de sus habilidades.

En el item 30, del total de los participantes un 32.1% tiene el tiempo para realizar actividades
de su interés personal. Actualmente en la compafia se manejan dos turnos, cuyo horario esta
establecido conforme a la ley, por lo que se podria replantear la pregunta para identificar, las razones
relacionadas con el trabajo, que impiden el desarrollo pleno de sus actividades personales, que en

determinado momento pudieran impactar de manera negativa en sus respectivas areas de trabajo.

La tabla 21, muestra el andlisis de la dimensién remuneracidén econdmica, como se puede
apreciar el promedio total es de 2.48 y la desviacién estandar de 1.01, lo que indica que la respuesta,
con mayor repeticién por parte de los encuestados es “la mayoria de las veces” segun la escala de
Likert. Sin embargo, el item 17 tiene la media mas alta, de 3.93 que hace referencia a la respuesta
“Pocas veces” lo que determina que los participantes pocas veces reciben algun tipo de recompensa o

incentivo por alguna aportacion de mejora.
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Tabla. - 21 Media y desviacion estandar de la dimensidn remuneraciéon econémica.

, . Desviacion
item Media <
estandar
14. ¢Los beneficios econdmicos que recibes en tu empleo 2.02 0.75
satisfacen tus necesidades basicas?
17. ¢Recibes algun tipo de recompensa o incentivo por 3.93 1.44
alguna aportacién de mejora en algun proceso interno de
tu drea laboral?
26. éCrees que la empresa cumple con las prestaciones 1.48 0.83
que por ley te corresponden?
Promedio Total 2.48 1.01

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 22 se muestran las frecuencias relacionadas a la dimensiéon de remuneracion

econdmica, en el item 14 la mitad de los trabajadores encuestados confirmaron que la mayoria de las

veces la remuneracién que reciben por su trabajo cubre sus necesidades basicas, sin embargo, en el

item 17, por arriba de la mitad, el 53.6% de los colaboradores coinciden en que no reciben alguna

recompensa por aportaciones de mejora dentro de su area laboral. Madrigal (2017) comenta que los

incentivos funcionan como elementos para reforzar la motivacion, pero de forma temporal, por lo que,

en esta misma linea, si mas de la mitad de los colaboradores nunca han recibido un incentivo, en

comparacion con los demas podria, ser un determinante para desmotivar a los encuestados, aun

cuando sea por un periodo temporal y sentirse en desigualdad con relacidn a sus compafieros.

Para futuras lineas de investigacion de este estudio se sugiere revisar cdmo funcionan los

incentivos dentro de la empresa, que criterios se toman en cuenta, para ser asignados, y

administrativamente como son controlados.
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Tabla. - 22 Frecuencias de la dimension de remuneracion econdmica.

La mayoria de A veces sia

Pocas veces Nunca
las veces veces no

Siempre
Item

Frecc % Frecc % Frecc % Frecc % Frecc %

14. ¢ Los beneficios econdmicos
que recibes en tu empleo
satisfacen tus necesidades
basicas?

17. ¢Recibes algun tipo de
recompensa o incentivo por
alguna aportacidn de mejora en 7 12.5% 4 7.1% 5 8.9% 10 17.9% 30 53.6%
algun proceso interno de tu area
laboral?

26. ¢Crees que la empresa cumple

con las prestaciones que por ley 37 |661% | 14 |250% | 3 [ 54% | 1 | 18% | 1 | 1.8%
te corresponden?

14 25.0% 28 50.0% 13 23.2% 1 1.8% 0 0.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Para el item 26, el 66.1% de los encuestados coincide en que la empresa cumple con las
prestaciones que por ley le corresponden. Por lo tanto, la organizacién estd comprometida con las
autoridades gubernamentales en México. Lo anterior da cumplimiento a uno de los objetivos
prioritarios de la administracion de sueldos y salarios. (Jr, Keith, Guzman, 2019). Se concluye que la

empresa tiene seriedad y compromiso con sus trabajadores.

En la tabla 23 se observa la media y desviacién estandar de la dimensién aplicacién del
conocimiento. El valor de la media es de 1.54 y una desviacién estdndar de 0.70, la respuesta que
representan la media, seguin la escala de Likert no es facil de determinar pues se encuentra entre
“siempre” y “la mayoria de las veces”, por lo que no se puede concluir con certeza si siempre o la
mayoria de las veces los trabajadores sienten que sus habilidades y conocimientos estan siendo

aplicados a sus areas de trabajo.
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Tabla. - 23 Media y desviacion estandar de la dimensién aplicacién del conocimiento.

. . Desviacion
Item Media .
estandar
7. éConsideras que cuentas con las habilidades 1.48 0.57
requeridas para realizar tus labores?
9. ¢Tu supervisor se asegura de que tienes los 1.57 0.81
conocimientos necesarios para desempefiar tu trabajo
diario?
19. ¢Tus habilidades y conocimientos son acordes a los 1.57 0.74
requerimientos de tu puesto de trabajo?
Promedio Total 1.54 0.70

Fuente: Elaboracién propia

En la siguiente tabla 24 se ilustran las frecuencias obtenidas de los items relacionados con la
dimension aplicacién del conocimiento. En el item 7 bajo la percepcion de los colaboradores un poco
mas de la mitad es decir el 55.4 % consideran que tienen las habilidades requeridas para realizar sus
funciones, sin embargo, un 41.1% respondieron “la mayoria de las veces” y el 3.6% respondié “a veces
si a veces no”, por lo que para mantenerlos seguros de sus habilidades frente a sus funciones se
podrian evaluar las necesidades tanto de los puestos de trabajo como de la empresa. Para el item 9
refiriéndose a que si los lideres se aseguran de que los trabajadores cuentan con las habilidades y
conocimientos necesarios para desempenar sus funciones diarias, el 58.9% responden que “siempre”
mientras el 28.6% respondid que la mayoria de las veces. Y finalmente el item 19, en donde se evalud
la relacion aplicacién de conocimientos en el puesto, se procedid a preguntar este aspecto porque se
tiene conocimiento previo de que la mayoria de los colaboradores cuentan con preparatoria y
formacidn técnica, especialmente dirigida a maquinas y herramientas, en este item el 53.6% reconocio
gue si aplica sus conocimientos lo que podria mantenerlo motivado, pues segun la teoria de Bifactorial
de Herzberg los factores motivacionales estan mas relacionados con el contenido de la tarea, la
responsabilidad y la autonomia, por lo que se concluye que un poco mas de la mitad de los
colaboradores consideran tener las habilidades requeridas, confirmaron que los lideres se aseguran de
gue ellos cuentan con los conocimientos para desempefiar su trabajo y finalmente estan poniendo en
practica y aplicando sus conocimientos en sus actividades diarias. Sin embargo, una buena practica es
investigar de qué forma los lideres se aseguran de que su equipo esta apto para su puesto, pues
retomando el item 9, el 8.9% de los encuestados externo “a veces si, a veces no” sus jefes se aseguran
de que estan listos para ejecutar su trabajo y el 3.6% dijo que pocas veces esto puede causar

desmotivacidn, y percepcién de desigualdad en relacién con sus compafieros.
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Tabla. - 24 Frecuencias de la dimensidn aplicacion del conocimiento.

. La mayoria | Avecessia
Siempre Pocas veces Nunca
de las veces veces no
Item
Frecc % Frecc % Frecc| % |Frecc| % Frecc| %
7. éConsideras que cuentas con
las habilidades requeridas para 31 |554%| 23 |41.1% 2 3.6% 0 0.0% 0 0.0%
realizar tus labores?
9. ¢Tu supervisor se asegura de
ti I imient
quetienes fos conocimiemtos | 33 | 5g 99| 16 [28.6%| 5 |89%| 2 |[36%| o |0.0%
necesarios para desempefiar tu
trabajo diario?
19. ¢Tus habilidades y
imient d I
conocimientos son acordes alos |34 3600 22 [393%| 2 |36%| 2 |36%| 0 |0.0%
requerimientos de tu puesto de
trabajo?

Fuente: Elaboracién propia.

A continuacion, se muestra la media y la desviacidn estandar de la tabla 25 Media y desviacién

estandar de la dimensidn autorrealizacion, el valor promedio de la media es de 1.77, mismo que se

encuentra dentro de la escala de Likert entre “Siempre” y “La mayoria de las veces” lo que indica que

la mayoria de los trabajadores mostro indecisidén para afirmar que se sienten autorrealizados con su

lugar de trabajo. La desviacidn estandar es de 0

91,

Tabla. - 25 Media y desviacion estandar de la dimensidn autorrealizacidn.

~ Desviaci

Item Media esvllaCIon
estandar

11. ¢Consideras que el trabajo que desempefias en la 1.84 0.95

empresa colabora en el cumplimiento de tus metas

personales?

31. ¢Tu lugar de trabajo te hace sentir contento (a) 1.68 0.94

considerando tus tareas en el trabajo?

32. éTu lugar de trabajo te hace sentir contento (a) 1.88 0.88

considerando la convivencia con tus compaferos?

33. {Qué tan a menudo te sientes feliz con tu trabajo? 1.68 0.88

Promedio Total 1.77 0.91

Fuente: Elaboracién propia

El analisis de la tabla 26, corresponde a las frecuencias de la dimensidn autorrealizacion con la

obtencién de estos datos se concluye que para la pregunta 11 el 46.4% de los encuestados considera
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gue siempre su trabajo realizado colabora con el cumplimiento de sus metas personales, el 30.4%
menciona que la mayoria de las veces, mientras el 16.1% refiere que a veces si a veces noy el 7.1%
respondieron que pocas veces. De acuerdo con la ecuacién de la motivacion propuesta por Jones &
George (2019) para que exista alineacién de las metas individuales con las de |la organizacion deben de

mostrarse resultados para los miembros de la organizacion.

Para el item 11, solo el 46.4% de los encuestados percibe firmemente que su trabajo
desempeiado colabora con él cumplimiento de sus metas personales, y teniendo como antecedente
el item 17, éRecibes algun tipo de recompensa o incentivo por alguna aportacidon de mejora en algin
proceso interno de tu drea laboral? que comprende la dimensién remuneracidon econdémica, el 53.6%
mostro inconformidad porque no recibe alguna recompensa o incentivo por sus aportaciones de
mejora, entonces se puede inferir cierta relacién entre la remuneracién econdémica y la
autorrealizacién. Sin embargo, en el item 31 el 53.6% de los encuestados se siente contento, tomando
en cuenta sus actividades que desempeiia, para el item 32 el 44.6% de los participantes percibe que la
convivencia con sus compafieros es un factor que los hace sentir contentos y finalmente el item 33

muestra que el 53.6% a menudo se siente feliz con su trabajo.

Del andlisis de esta dimensidn se resume que la autorrealizacién es percibida por una gran
cantidad de los encuestados en funciéon de que destacan que se sienten felices en sus lugares de
trabajo, sin embargo, cuando se trata de metas personales relacionadas con el trabajo existe mas

variabilidad de percepciones.

Tabla.- 26 Frecuencias de la dimension autorrealizacion.

. La mayoriade | A vecessia
Siempre

Pocas veces Nunca
Item las veces veces no

Frecc % Frecc % Frecc % Frecc % Frecc %

11. ¢ Consideras que el trabajo
que desempefias en la empresa
colabora en el cumplimiento de
tus metas personales?

31. ¢Tu lugar de trabajo te hace

sentir contento (a) considerando 30 |53.6% | 19 | 33.9% 3 5.4% 3 5.4% 1 1.8%
tus tareas en el trabajo?

26 | 46.4% 17 30.4% 9 16.1% 4 7.1% 0 0.0%

32. ¢éTu lugar de trabajo te hace
sentir contento (a) considerando
la convivencia con tus
compafiieros?

33. ¢Qué tan a menudo te sientes
feliz con tu trabajo?

21 37.5% | 25 44.6% 6 10.7% 4 7.1% 0 0.0%

30 53.6% 17 30.4% 6 10.7% 3 5.4% 0 0.0%

Fuente: Elaboracién propia.
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Para el andlisis de la dimensidon ambiente laboral en la siguiente tabla 29 se observan la media y la
desviacion estandar, como valores promedio la media se sitia en 2.12 y la desviacidén estandar en 1.13,
por lo tanto la respuesta que los participantes mostraron con mayor tendencia a “la mayoria de las
veces” por lo tanto gran parte de ellos opina que aspectos del clima laboral como los espacios fisicos,

las relaciones laborales y la atmosfera creada en la organizacidn son aptas para realizar su trabajo.

Tabla. - 27 Media y desviacion estandar de la dimensién ambiente laboral.

- T Desviacid

Item Media esvllacwn
estandar

12. éCrees que son seguras las instalaciones fisicas de la 1.73 0.94

empresa para hacer tu trabajo?

13. ¢éEn tu opinidn crees que los supervisores y directivos | 2.27 1.18

practican lo que pregonan?

18. ¢ Percibes dnimo y energia dentro de la empresa? 2.36 1.27

Promedio Total 2.12 1.13

Fuente: Elaboracién propia

En esta dimension de ambiente laboral se evalud |la atmosfera en la que se desarrollan las
jornadas de trabajo considerando las instalaciones fisicas, la congruencia entre el decir y actuar de los
lideres, asi como la percepcién de los colaboradores con respecto a las emociones que se transmiten
por medio del entorno, a continuacidn, se observa en las tablas de frecuencias que en el item 12, la
mayoria de los colaboradores representado por un 53.6% externd su confianza en la seguridad de la
planta para efectuar sus labores, para este item, un 17.9% considerd que a veces si y a veces no, estos
resultados muestran que es una buena oportunidad para identificar en que areas los colaboradores no

se sienten siempre seguros.

Tabla. - 28 Frecuencias de la dimension ambiente laboral.

La mayoriade | A vecessia
las veces veces no
Frecc % Frecc % Frecc % Frecc % Frecc %

Siempre Pocas veces Nunca

item

12. éCrees que son seguras las
instalaciones fisicas de la empresa 30 53.6% 14 | 25.0% 10 17.9% 1 1.8% 1 1.8%
para hacer tu trabajo?

13. ¢En tu opinidn crees que los
supervisores y directivos practican lo 17 30.4% 19 33.9% 12 21.4% 4 7.1% 4 7.1%
que pregonan?

18. éPercibes animo y energia dentro
de la empresa?

17 30.4% 19 33.9% 7 12.5% 9 16.1% 4 7.1%

Fuente: Elaboracién propia
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Para el item 13 se pregunté a los colaboradores sobre su opinion del comportamiento de los

supervisores y directivos el 33.9% de los colaboradores percibe congruencia. Koontz & Weihrich (2020)

afirman que los niveles superiores crean el ambiente. Y finalmente el item 18, del total de los

encuestados el 33.9% menciond que hay animo y energia dentro de la empresa. Sin embargo, un 16.1%

percibe pocas veces esa atmosfera. Se determina que parte de la creacion del ambiente laboral en la

empresa viene dado por las conductas de los lideres y por la seguridad de las instalaciones fisicas.

4.1.4. Analisis descriptivo preguntas abiertas

Para el analisis de las preguntas abiertas se exponen las frecuencias y porcentajes de las respuestas

dadas por los colaboradores obteniéndose informacién sustanciosa. Para el analisis de cada una de las

preguntas se procedid a enlistar las respuestas mas comunes que se muestran en la tabla 29.

Tabla. - 29 Opciones de respuesta de preguntas abiertas

Pregunta

Opciones de Respuesta

34. (Situvieras que dejar la
empresa, y fuera posible
volverias a aplicar para este
puesto de trabajo?

Me agradan las actividades

Ambiente Laboral

Conocimientos del puesto

Estabilidad laboral

El sueldo es bueno

Aprender algo nuevo en otro lugar

Mejorar el puesto

El crecimiento es lento

No hay igualdad de trato

No me interesa

36. .Consideras que la empresa
es un lugar estable para
laborar?

Siempre hay trabajo

Solidez econémica de la empresa

Ambiente laboral

Aprendizaje

No hay rotacion de personal

crecimiento profesional

Sin respuesta

37. :Las labores que realizas en
la empresa te hacen
sentir pleno y realizado?

Aprendizaje diario

Desempefio bueno

Aplicacidn de conocimientos

Me agradan las actividades

Ambiente Laboral

Autorrealizacion

Oportunidad de crecimiento

No aplico mis conocimientos

Sin respuesta
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Pregunta

Opciones de Respuesta

39. (Cémo te gustaria que la
empresa reconociera tu
trabajo?

Bonos econdmicos

Reconocimiento del factor humano

Incrementos salariales

Igualdad para todos

Oportunidades de crecimiento

Capacitaciones

Evaluaciones tedrico-practicos

Retroalimentacién oportuna

Sin respuesta

40. ¢(Qué aspectos pueden
aumentar su motivacion en el
trabajo?

Incrementos salariales

Reconocimiento del factor humano

Bonos econdmicos

Capacitaciones

Mas transparencia en procesos de promocion

Maquinaria moderna

Asignar mas categorias

Mejorar el ambiente laboral

Sin respuesta

41. Encuanto alas
instalaciones fisicas menciona
alguna (s) sugerencia (s) para

mejorarlas.

Ventilacion

Extractores de polvo y humo

Limpieza

Mantenimiento a las maquinas

Mantenimiento al techo

Mejorar el servicio del comedor

Pintar las instalaciones

Seguridad del edificio

Ninguna

Sin respuesta

Fuente: Elaboracién propia.

Para la pregunta 34 que pertenece a la dimensidn sentido de pertenencia de la variable cultura
organizacional el 37.50% refleja que los colaboradores tienen un muy fuerte grado de lealtad, pues
refieren que les agradan las actividades que realizan, razén por la cual volverian a aplicar al puesto de
trabajo, en oposicion a las personas que respondieron que no lo harian y que conforman el 5.36%

justificando su respuesta al mencionar que no hay igualdad de trato.
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Tabla. - 30 Frecuencia y porcentaje de la pregunta 34

Pregunta Respuesta Frecc % Opciones de Respuesta
21 37.50 Me agradan las actividades
9 16.07 Conocimientos del puesto
i 4 7.14 Sin respuesta
34. ¢Si tuvieras 3 5.36 Estabilidad laboral
que dejar la 1 1.79 Ambiente Laboral
empresa, y 1 1.79 El sueldo es bueno
fuera posible 3 5.36 No hay igualdad de trato
volverias a 3 5.36 Sin respuesta
aplicar para 2 3.57 No me interesa
este pue_sto de No 2 3.57 Aprender algo nuevo en otro lugar
trabajo? 1 1.79 Mejorar el puesto
1 1.79 El crecimiento es lento
No L. Sin respuesta
respondio 5 8.93
Total 56 100

Fuente: Elaboracion propia.

Grafica 1.- Distribucién de datos de la pregunta 34

Pregunta 34 ¢Si tuvieras que dejar la empresa, y fuera posible
volverias a aplicar para este puesto de trabajo?

u Sj

= No = Sinrespuesta

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafica 2 Distribucion de datos de la pregunta 34

Opciones de Respuesta pregunta 34

1.79_1.79
\

5.36

= Me agradan las actividades = Conocimientos del puesto = Sin respuesta

Estabilidad laboral

= Ambiente Laboral = El sueldo es bueno

Fuente: Elaboracion propia

En el caso de la pregunta 35 que se relaciona con la dimensién remuneracion econémica de la variable

motivacion sugiere que el 89.29% tiene conocimiento de las prestaciones adicionales de ley, lo que

refleja que la organizacién ha comunicado de forma eficaz informaciéon importante para los

colaboradores.

Tabla. - 31 Frecuencia y porcentaje de la pregunta 35

Pregunta Respuesta Frecc %
35. ¢éConoces las prestaciones adicionales a las de Si 50 89.29
la ley que la empresa otorga?
No 6 10.71
Total 56 100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafica 3 Distribucidn de datos de la pregunta 35

Pregunta 35 ¢Conoces las prestaciones adicionales a las
de la ley que la empresa otorga?

11%

Si

89%

Fuente: Elaboracién propia

Para la pregunta 36 que pertenece a la dimension ambiente laboral de la variable cultura

organizacional, se procedio a revisar el indicador estabilidad, el 100% respondio afirmativamente pues

consideran que la empresa es estable, y el 83.93% externaron las razones por las que es percibido de

esta forma. Unicamente un 16.07% mostré indiferencia y no explico porque percibe estabilidad en la

empresa.

Como se observa en la tabla 34, el 26.79% respondidé que siempre hay trabajo es decir siempre

hay proyectos a desarrollar por lo que no hay paro de linea o recorte de personal y el 23.21% relacioné

la estabilidad con el ambiente laboral y finalmente el 21.43% refieren que la empresa tiene solidez

econdmica, ellos vincularon la estabilidad con la solidez econdmica resaltando la seguridad y confianza

gue confiere a los colaboradores de satisfacer sus necesidades con los recursos econémicos.

Tabla. - 32- Frecuencia y porcentaje de la pregunta 36

Pregunta Frecc % Opciones de Respuesta
15 26.79 | Siempre hay trabajo
12 21.43 | Solidez econdmica de la empresa
36. ;Consideras que la 13 23.21 | Ambiente laboral
empresa es un 9 16.07 |Sin respuesta
lugar estable para laborar? 3 5.36 Aprendizaje
5.36 No hay rotacion de personal
1 1.79 Crecimiento profesional
Total 56 100

Fuente: Elaboracién propia.
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Grafica 4 Distribucidn de datos de la pregunta 36

Opciones de respuesta pregunta 36

2%

5%

16%

= Siempre hay trabajo = Solidez econémica de la empresa
Ambiente laboral Sin respuesta
m Aprendizaje = No hay rotacion de personal

m crecimiento profesional

Fuente: Elaboracion propia

Se concluye que los colaboradores de la organizacién asocian la estabilidad con la certeza de tener un

trabajo y la garantia de que en el ambiente laboral donde lo desarrollan les provee las herramientas y

espacio adecuado para llevarlo a cabo, sienten compafierismo.

En el caso de la pregunta 37 que pertenece a la dimensién autorrealizacién de la variable motivacién,

de los 56 encuestados

44 de ellos afirman que sus labores los hacen sentir plenos y realizados, siendo

una de las razones el aprendizaje diario para el 19.64%.

Tabla. - 33 Frecuencia y porcentaje de la pregunta 37

Pregunta Respuesta Frecc % Opciones de Respuesta
11 19.64 | Aprendizaje diario
11 19.64 Desempeiio bueno
16.07 | Aplicacidn de conocimientos
37. ¢Las labores que realizas en la Si 14.29 Me agradan las actividades

empresa te hacen
sentir pleno y realizado?

3.57 Autorrealizacion

1.79 Oportunidad de crecimiento

9
8
2 3.57 Ambiente Laboral
2
1
2

No 3.57 No aplico mis conocimientos

Sin respuesta 10 17.86 Sin respuesta

Total

56 100

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafica 5 Distribucién de datos de la pregunta 37

Pregunta 37. ¢Las labores que realizas en la empresa te hacen

sentir pleno y realizado?

4%\

msi mNo = Sinrespuesta

Fuente: Elaboracién propia.

Grafica 6 Distribucion de datos de la pregunta 37

Opciones de respuesta pregunta 37

3.57 1.79
3.57 “I

m Opciones de Respuesta = Aprendizaje diario

= Desempefio bueno = Aplicacién de conocimientos
= Me agradan las actividades = Ambiente Laboral

m Autorrealizacidn

Fuente: Elaboracion propia.
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En la pregunta 38, relacionada con la dimensidn de los valores de la cultura organizacional se solicité
a los colaboradores explicar la misién en caso de conocerla, el 55.4% refirié conocerla, sus respuestas

mostraron que conocian el giro de la compafiia y el propdsito general de la misma.

Tabla. - 34 Frecuencia y porcentaje de la pregunta 38.

Pregunta Respuesta | Frecc %
38. ¢Conoces la misidn de la Si 31 55.4
organizacién?
No 25 44.6
Total 56 100

Fuente: Elaboracién propia.

Grafica 7 Distribucion de datos de la pregunta 38

Pregunta 38 ¢ Conoces la misién de la
organizacién?

45%

55%

Si = No

Fuente: Elaboracién propia.

Para la pregunta 39 que se refiere a la dimension necesidades de la variable motivacion, en la tabla 35
se enlistaron las propuestas hechas por los colaboradores para reconocer su trabajo, el 33.93%
concluyo que los bonos econémicos pueden ser una opcién para percibir que la empresa reconoce su
trabajo, seguido por el 16.07% refiriéndose al reconocimiento del factor humano, destacando la

necesidad de sentirse apreciados por los retos logrados.
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Tabla. - 35 Frecuencia y porcentaje de la pregunta 39

Pregunta Frecc % Respuesta

19 33.93 | Bonos econémicos

16.07 | Reconocimiento del factor humano

9
6 10.71 |Incrementos salariales
3 5.36 |lgualdad para todos
empresa 3 5.36 | Mas oportunidades de crecimiento
2
2
1

39. ,Cémo te gustaria que la

reconociera tu trabajo? 3.57 |capacitaciones

3.57 | Evaluaciones tedrico-practicos

1.79 |Retroalimentacion oportuna

11 19.64 |sinrespuesta

Total 56 100
Fuente: Elaboracion propia.

Grafica 8 Distribucion de datos de la pregunta 39

Opciones de respuesta pregunta 39

4% 2%

5% ‘
7% \

13%

= Bonos econémicos = Reconocimiento del factor humano
Incrementos salariales lgualdad para todos
= Mas oportunidades de crecimiento = Capacitaciones

m Evaluaciones tedrico-practicos m Retroalimentacién oportuna

Fuente: Elaboracién propia.

Conrelacidon a la pregunta 40 de la dimensidn necesidades de la variable motivacion, el 28.57% externd
su inquietud por los incrementos salariales, seguido por el 16.07% relacionado con el reconocimiento
del factor humano, en donde los colaboradores esperan de sus lideres recibir valoracién u opiniones

positivas por sus actividades.
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Tabla.- 36 Frecuencia y porcentaje de la pregunta 40

Pregunta Frecc % Opciones de Respuesta
16 28.57 | |ncrementos salariales
9 16.07 | Reconocimiento del factor humano
40. :Qué aspectos 6 10.71 | Bonos econdmicos
pueden aumentar 5 8.93 | Capacitaciones
su motivacion en el 5 8.93 | Mas transparencia en procesos de promocion
trabajo? 5 8.93 | Sin respuesta
4 7.14 | Maquinaria moderna
4 7.14 | Asignar mas categorias
2 3.57 | Mejorar el ambiente laboral
Total 56 100

Fuente: Elaboracion propia.
Grafica 9 Distribucidn de datos de la pregunta 40

Pregunta 40 ¢ Qué aspectos pueden aumentar
su motivacién en el trabajo?

5%

10%

N
%

= [ncrementos salariales = Reconocimiento del factor humano
= Bonos econémicos Capacitaciones
= Mas transparencia en procesos de promocién = Sin respuesta

m Maquinaria moderna m Asignar mas categorias

Fuente: Elaboracion propia.

En el caso de la pregunta 41 que se relaciona con la dimensién ambiente laboral de la variable
motivacion, en la cual se evaluan los espacios fisicos de la empresa. Del total de los encuestados el

21.43% omitid su respuesta, mientras el 12.50% explica que un aspecto a mejorar es la limpieza, pues
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creen que la empresa solo luce limpia cuando hay visitas del corporativo, el siguiente 12.50% explico
su inquietud por reparar el techo ya que en época de lluvias les resta tiempo en sus actividades diarias,

para limpiar y se atrasan en el plan de produccidn.

Tabla.- 37 Frecuencia y porcentaje de la pregunta 41

Pregunta Frecc % Opciones de Respuesta

12 | 21.43 |Sjn respuesta

7 12.50 |Limpieza

7 12.50 | Mantenimiento al techo

6 10.71 | Ventilacién

41. En cuanto a las instalaciones 6 10.71 | Extractores de polvo y humo
fisicas menciona alguna (s) 5 8.93 | Mantenimiento a las maquinas
sugerencia (s) para mejorarlas. 5 893 |Ninguna

4 7.14 | Mejorar el servicio del comedor

Medidas para cuidar la seguridad del
5.36 e

edificio

1 1.79 |Pintar las instalaciones

Total 56 100.00

Fuente: Elaboracion propia.

Grafica 10 Distribucion de datos de la pregunta 41

Opciones de respuesta de la pregunta 41

2%

11% 5%

14%
14%
m Limpieza = Mejorar el servicio del comedor = Mantenimiento al techo
Ventilacion = Extractores de polvo y humo = Mantenimiento a las maquinas
= Ninguna Seguridad del edificio Pintar las instalaciones

Fuente: Elaboracién propia.
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Por lo que en esta pregunta aun cuando el 21.43% no respondid, y el 8.93% menciono que
ninguno, mas de la mitad es decir el 69.64% si externo algunas propuestas para mejorar los espacios
fisicos. Dentro de estos motivos expuestos destaca la limpieza, ya que algunas operaciones propias de
ciertas dreas de produccién como soldadura, arrojan frecuentemente desechos, como rebabas o polvo
gue con el paso de los dias se acumula en pasillos y en el drea como tal, que lejos de percibirse como
una mala imagen, son condiciones de trabajo que pueden llegar a ser clasificados como factores de
higiene segun la teoria bifactorial de Herzberg, que precisamente por esta condicidon de la limpieza
algunos otros encuestados propusieron la ventilacién para que el polvo no se concentre y otros
propusieron colocar precisamente extractores de polvo y humo. Retomando que los factores de
higiene influyen en el nivel de satisfaccidn los colaboradores, en este caso quienes estén laborando
directamente en estas condiciones, pueden encontrar en un cierto nivel de insatisfaccion, y si no estan
cubiertas estas condiciones dificilmente su nivel de motivacidon incrementara. Ademas, cabe
mencionar que revisar a fondo estos aspectos es parte del cuidado del factor humano, pues la salud e
integridad de los trabajadores es importante bajo la filosofia de la organizacién, en donde destaca a
sus trabajadores como valores comunes de su modelo de direccién. Con esta seccidn se da fin al analisis
e interpretacidon de datos descriptivos de las variables cultura organizacional y motivacién laboral,

dando lugar al andlisis correlacional de las mismas y sus dimensiones.

4.2. Analisis Correlacional

Esta parte del estudio permitié identificar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral. Para este célculo se utilizd el coeficiente de correlacion de Pearson, se tomé como
referencia para la interpretacion el criterio de Cohen (1988). A continuacién, se muestran los criterios

de medicién de los valores absolutos al momento de interpretar la correlacidon de Pearson:

e Entre 0y 0,10: correlacidon inexistente
e Entre 0,10y 0,29: correlacion débil
e Entre 0,30y 0,50: correlacién moderada

e Entre 0,50y 1,00: correlacion fuerte

Se procedié a calcular los indices de correlacidn entre las variables de estudio como se muestra en la

siguiente tabla:
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Tabla. - 38 Correlacidon entre las variables cultura organizacional y motivacion laboral.

Cultura Motivacion
Organizacional Laboral
Correlacion de 1 910"
Pearson
Cultura - -
Organizacional Sig. (bilateral) 0.00
N 56 56
Correlacion de 910" 1
L Pearson
Motivacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.00
N 56 56

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia

La correlacion de Pearson es de .910 que conforme al criterio de Cohen (1988) se interpreta como
fuerte, derivado de lo anterior se procedid a realizar el analisis correlacional de las 4 dimensiones de
la cultura organizacional y las 5 dimensiones de la motivacion laboral, se encontraron los resultados

gue se presentan a continuacion.

Tabla.- 39 Correlacién entre las dimensiones de la cultura organizacional y la dimension

necesidades de la motivacion laboral.

Dimensiones de la Correlacion
cultura organizacional
Liderazgo 7717
Sentido de pertenencia .759"
Valores 728"
Adaptabilidad .653"

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracién propia

Como se observa en la tabla anterior la dimension necesidades de la variable motivacién laboral tiene
una correlacién fuerte con las dimensiones de la variable de la cultura organizacional, siendo el
liderazgo, la dimensidon mds representativa con una correlacion fuerte de .771 por lo que se puede
concluir que los trabajadores perciben que sus necesidades pueden ser cubiertas, con el apoyo y
participacidon de sus lideres para que puedan promover e influir en la toma de decisiones de la
empresa, para impulsar que los colaboradores se esfuercen por cumplir los objetivos de la
organizacion. En el caso de la correlacidon de la dimensidn necesidades con respecto a la dimensidn

sentido de pertenencia la correlacién es positiva fuerte de .759 bajo el criterio de Cohen (1988).
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Denison (1996) lo afirmaba en su modelo de la cultura organizacional proponiendo como elemento
significativo de su modelo, lograr que las metas individuales de los empleados estén alineadas a las de
la empresa, desarrollando en ellos cierto sentido de pertenencia; por otro lado segun los autores Jones
& George (2019), concluyen que las investigaciones referentes a la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow no sustentan completamente lo expuesto en ella, pero si concluyen que los
lideres enfrentan el reto de identificar las necesidades de sus colaboradores y mediante su

desempefiio, cerciorarse que se estén cumpliendo.

Tabla.- 40 Correlacidn entre las dimensiones de la cultura organizacional y la dimension
remuneracion econémica de la motivacién laboral.

Dimensiones de la cultura Correlacion
organizacional
Sentido de pertenencia 752"
Valores 623"
Liderazgo 612~
Adaptabilidad 465"

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracién propia

Los resultados obtenidos de la dimensién remuneracion econémica, muestran una correlacién fuerte
de .752 en relacidén con el sentido de pertenencia lo que se puede inferir que, si dentro de la
organizacién la remuneracién econdmica es buena, se suscita en los encuestados cierto grado de
identificacion, lealtad y compromiso con la empresa.

Dentro de la seccion de preguntas abiertas los colaboradores externaron en el item 34 ¢Si tuvieras que
dejar la empresa, y fuera posible volverias a aplicar para este puesto de trabajo? Perteneciente a la
dimension sentido de pertenencia, que volverian a trabajar en la empresa argumentando como una
de las razones consideradas que el sueldo es bueno, ademas de que perciben estabilidad laboral.
Retomando el criterio de Cohen (1988) la correlacion entre la adaptabilidad de la variable cultura
organizacional y laremuneracién econdmica es moderada, por lo que la adaptacion de los encuestados
a sus areas de trabajo o actividades no muestra una relacién con la remuneracidon econdmica. La tabla
41 determina una correlacion fuerte de .644 entre la dimensidn aplicacién de conocimientos y
dimension liderazgo. Los participantes perciben que existe una buena aplicacion de sus habilidades y
sus conocimientos en sus puestos de trabajo, pues sus lideres conocen sus capacidades para

coordinarlos eficientemente.
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Tabla. - 41 Correlacion entre las dimensiones de la cultura organizacional y la dimensidon aplicacion

de conocimiento de la motivacién laboral.

Dimensiones de la cultura Correlacion
organizacional

Liderazgo .644~
Adaptabilidad .636"
Sentido de pertenencia .618"
Valores 561"

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracién propia

Cabe mencionar también que para el item 4 en donde se evalud el indicador comunicacién de la
dimensioén liderazgo de la cultura organizacional el 69.6% de los encuestados, respondid la apertura
gue muestran los lideres para comentar aspectos relacionados al trabajo por lo que se refuerza esta
correlacién al tomar a la comunicacién como una caracteristica de los lideres para escuchar
inquietudes, y conocer las habilidades y conocimientos de sus equipos de trabajo. Ademas, la
correlacién de la adaptabilidad conforme el criterio de Cohen (1988) es fuerte con una correlacion de
.636 con relacién a la aplicacion del conocimiento, lo que demuestra la facilidad de adaptarse de los
encuestados porque aplican sus conocimientos y habilidades en sus areas de trabajo.

En la tabla 42 se muestran los datos obtenidos para la correlacion que hay con la dimension
autorrealizacion y liderazgo con una correlacién fuerte de .692, la participacién de los lideres para
difundir la cultura organizacional y motivar a los encuestados es de gran importancia, pues a través de
sus acciones y planes de trabajo se busca el cumplimiento de las metas de la organizacién, y a la vez

sé satisfacen las necesidades de los colaboradores para que alcancen su propia autorrealizacién.

Tabla. - 42 Correlacién entre las dimensiones de la cultura organizacional y la dimensién

autorrealizacion de la motivacion laboral.

Dimensiones de la cultura Correlacion
organizacional

Liderazgo .692%*

Valores .656**

Sentido de pertenencia .644**

Adaptabilidad .570**

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracién propia
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Ademas, se aprecia también la correlacion de los valores de .656 con la dimensidn autorrealizacion
siguiendo el criterio de Cohen (1988) la correlacién es fuerte pues si los valores personales se
encuentran alineados con los de la compafiia existe mayor facilidad en la creacidon de patrones de
comportamiento compartidos entre los participantes lo que evidentemente incrementara las

posibilidades de alcanzar cierta autorrealizacién personal.

En la tabla 43 siguiente se muestra como la dimensién liderazgo de la variable cultura organizacional
tiene una correlacién muy fuerte de .793 con la dimensién ambiente laboral. Las condiciones de
trabajo y la forma en la que interactuan los colaboradores en todos los rangos jerarquicos conforman
el ambiente, y este es considerado un factor que influye en la productividad, de acuerdo con Bohlander
&Snell (2013). Por otro lado Koontz & Weihrich (2020) mencionan que “los de niveles jerarquicos

superiores, crean el ambiente de la empresa”

Tabla. - 43 Correlacion entre las dimensiones de la cultura organizacional y el ambiente laboral de

la motivacion laboral.

Dimensiones de la cultura Correlacion
organizacional

Liderazgo 793%**

Sentido de pertenencia 762**

Adaptabilidad .693**

Valores .659%*

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)
Fuente: Elaboracién propia.
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Adicionalmente a las correlaciones a continuacién se mencionan algunas frecuencias que vale
la pena comentar, como se observa en la tabla siguiente Tabla. - 44 Frecuencias del item 17 en relacion
con la informacion sociodemogrdfica para la pregunta 17 de la dimensién remuneracion econdmica de
la variable motivacién laboral, se observa que los participantes que se encuentran en un intervalo de
edad de los 35 a los 44 afios, mostraron mayor descontento al no recibir alguna recompensa o

incentivo, por alguna aportacion de mejora.

Por otro lado, el estado civil del mayor nimero de colaboradores es casado, lo que agudiza un poco
mas su inconformidad con relacién a las recompensas o incentivos. Otro factor para observar es el
nivel maximo de estudios, en el cual sobresalen los colaboradores con un nivel maximo de estudios
gue es “preparatoria”, lo que evidentemente los coloca en una posicidon de inconformidad por contar

con cierta preparacion y no ser considerados con algun tipo de recompensa.

Y finalmente los factores de antigiiedad en la empresa, siendo los colaboradores que predominan con
un rango de estancia dentro de la empresa de 1- 5 aios, indicador que muestra que la inconformidad
es de aquellos trabajadores cuya antigiiedad es mayor de 1 afio y hasta 5 afios, sin embargo, en ese
mismo rango de edad se encuentran la mayoria de los trabajadores que respondieron que “siempre”

reciben alguna recompensa o incentivo.
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Tabla. - 44 Frecuencias del item 17 en relacién con la informacién sociodemogrifica.

17. éRecibes algun tipo de recompensa o incentivo por

Pregunta alguna aportaciéon de mejora en algun proceso interno de
tu drea laboral?
. . La mayoria |A vecessi |Pocas
Opciones Siempre Nunca
de las veces |a veces no |veces
Menos de 26 afios | 2 1 4
26-34 ainos 1 0 2 1
Edad del 35-44 aiios 4 0 2 2 12
Participante | 45.54 afios 2 2 0 3 10
Mas de 54 afios 0 0 0 0 1
Subtotal 7 4 5 10 30
Soltero 3 2 2 3 8
Estado Civil Casado 4 2 3 7 22
Subtotal 7 4 5 10 30
Primaria 0 0 0 0 1
Secundaria 4 1 2 2 12
Nivel Mé‘ximo Preparatoria 2 3 3 16
de estudios Universidad 1 0 0 1
Subtotal 7 4 5 10 30
Menos de 2 aflos |3 2 1 2 4
2-5 anos 1 1 0 4 11
Antigliedad | 6-10 afios 3 1 2 2 9
enla 11-15 afos 0 0 2 2 5
empresa 16-20 afios 0 0 0 0 1
Mas de 20 afios 0 0 0 0 0
Subtotal 7 4 5 10 30
Menos de 1 afo 1 1 1 0 4
1-5 afos 5 3 2 9 14
Antigliedad | 6-10 afios 1 0 1 1 9
en el cargo 11-15 afios 0 0 1 0 3
actual 16-20 afios 0 0 0 0 0
Mas de 20 afios 0 0 0 0 0
Subtotal 7 4 5 10 30

Fuente: Elaboracién propia.
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4.2.1 Comprobacién de Hipotesis

Después de los resultados presentados se comprueba que existe una correlacion fuerte entre
elementos de las variables cultura organizacional y de la motivacion laboral, entre los datos obtenidos
se presenta que las dimensiones de la primera variable, liderazgo y sentido de pertenencia obtuvieron

las correlaciones mas fuertes en relacién con las dimensiones de la motivacién laboral.

4.3. Propuestas de Mejora

Gracias al analisis de la informacion obtenida de las dimensiones de las variables motivacion
laboral y la cultura organizacional se identificd que el liderazgo es un factor clave dentro de esta
investigacion para mantener presente la motivacién en los colaboradores. Por ello la primera
propuesta es concientizar a los lideres de cualquier rango jerarquico la importancia de su participacién
dentro de todos los procesos productivos y administrativos en la organizacion. Cabe mencionar que
las propuestas planteadas se elaboraron en base a la informacidn obtenida de las preguntas abiertas
y de la observacion de los comportamientos de los colaboradores pues aun cuando las correlaciones
son altas existe cierto sesgo en las preguntas cuya medicidn es a través de la escala de Likert, ya que
la buena relacién laboral se da entre personal de produccidn y jefe inmediato, tal como se mencioné

en el apartado alcances y limitaciones.

El liderazgo contribuye a formar y fortalecer la cultura organizacional, por lo que en relacién
con los resultados previamente mencionados se procede a sugerir las siguientes estrategias de mejora

para ambas variables.

4.3.1 Propuestas para la mejora de la Cultura Organizacional

Como se ha mostrado la cultura organizacional es de gran relevancia para las empresas, por lo
gue se recomienda el estudio profundo y estructurado de esta, para atender aquellas percepciones

negativas por parte de los colaboradores que puedan ser identificadas.
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Se define el objetivo, asi como los resultados esperados.

Tabla. - 45 Propuesta estudio profundo de la cultura organizacional

Tema Estudio profundo de la cultura organizacional.

Responsable Departamento de Recursos Humanos

Conocer las caracteristicas principales y sobresalientes de

Objetivo .
cultura organizacional

Identificar el tipo de cultura organizacional, sus caracteristicas
mas importantes percibidas por los colaboradores, para
Resultados esperados | desarrollar acciones de mejora en funciéon de las necesidades
de la compaiiia.

Definir el perfil ideal de cultura organizacional

Fuente: Elaboracién propia.

Para obtener informacion confiable se sugiere seguir el Modelo de Cameron y Quinn a través

de la aplicacién del cuestionario Organizational Culture Assessment Instrument por sus siglas en inglés

(OCAI) Instrumento para la Evaluacion de la Cultura Organizacional. (Ver Anexo 2). Este cuestionario

estd conformado por 24 preguntas y evalla 6 dimensiones:

>
>

Caracteristicas dominantes de la organizacion.

Liderazgo organizacional.

Administracion de los empleados (o bien el estilo que caracteriza cdmo los empleados son
tratados y como es el ambiente de trabajo).

Cohesidn organizacional.

Enfasis estratégico, (este detecta qué puntos principales conducen la estrategia
organizacional).

Criterio de éxito, que determina cdmo se define la victoria y qué se recompensa.

Una ventaja de este cuestionario es que permite identificar en los encuestados la percepcion

de la situacién actual de la cultura organizacional y como les gustaria que fuera en un futuro por lo que

se destacan las dimensiones con mayor preferencia por parte de los encuestados.

El departamento de Recursos Humanos es el responsable de administrar los cuestionarios, lo

recomendable es que este sea aplicado en un horario en que los colaboradores tengan una actitud de

tranquilidad y paciencia, para que puedan responder a mayor conciencia. Evitar distracciones como el

horario de salida o comida. Se facilitara la aplicacidon de los cuestionarios si se llevan a cabo de forma

electrdnica asignando un lugar con distintos equipos de computo, para lograr una mayor confiabilidad
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de los resultados, se podria evitar la presencia de los gerentes de area haciendo hincapié en el objetivo
de las encuestas y el manejo que se le dara a dicha informacién. Una vez recabada la informacion, se
sugiere elaborar un reporte e identificar el tipo de cultura, asi como si se trata de una cultura fuerte o
débil y las caracteristicas dominantes, se recomienda que este andlisis sea lo mas especifico posible
por lo que se deberan tomar en cuenta variables sociodemograficas y area del colaborador que
responde el cuestionario, con la finalidad de detectar con mayor precisién las caracteristicas de la

cultura organizacional.

Posteriormente hacer el andlisis de la informacidn, y definir el perfil de cultura ideal para la
organizacién necesariamente con base a los resultados obtenidos. En la reunién se presentard la
cultura actual percibida por los colaboradores y como les gustaria que fuera por lo que los lideres
pueden identificar sus areas de oportunidad por mejorar y dirigir sus esfuerzos a lograr la cultura
organizacional deseada enfocdndola siempre al cumplimiento de las metas de la organizacién. El perfil
ideal de la cultura organizacional debe de ser discutido por los supervisores de cada area, asi como por
los gerentes de produccidn, es decir buscar un equilibrio entre las necesidades de la compafiia y la de

los empleados.

Se espera debatir puntos de vista, y discutir la viabilidad de definir un nuevo perfil de cultura
organizacional o de fortalecer el perfil con el que ya se cuenta. Todo dependera de los resultados

obtenidos ventajas y desventajas.

El departamento de Recursos Humanos formalmente detallard en un cronograma el plan a seguir para
ejecutarlo en las fechas correspondientes, asi como los responsables de dar seguimiento por area. Por
ejemplo, si se requiere mejorar la dimensién liderazgo organizacional, una evaluacién 360° a los lideres

puede ayudar a mostrar los aspectos a trabajar.

Se llevard a cabo una segunda reunién para revisar el plan elaborado por cada area y se fijard una

fecha para mostrar avances.

Derivado de los resultados de la investigacion en curso se aconseja enfocar la atencion en el liderazgo

organizacional, énfasis estratégico y criterios de éxito.

Finalmente monitorear de forma general la cultura organizacional de la empresa tendra como ventaja
identificar oportunamente alguna situacion de descontento entre los colaboradores anticipdndose en

prevenir mas que en solucionar.
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4.3.1.1 Propuesta para reforzar Misién y Valores.

Los lideres de la organizacion se conducen conforme los valores de la empresa, sin embargo, reforzar
los valores de la organizacién, entre los colaboradores podria mejorar su percepcidén en cuanto a

igualdad de trato. La participacidon de los gerentes es primordial para fortalecerlos.

La misidn es muy importante en cualquier organizacion, en esta investigacién la mayoria tiene una idea
general a lo que se refiere, conocen el giro de la empresa, pero no entienden lo suficiente para
explicarla, por otro lado en lo que concierne a los valores dentro de los resultados de esta investigacion
los encuestados externaron que perciben desigualdad entre sus companeros, fue muy representativa
su inconformidad en la pregunta que tiene relacién con la asignacién de bonos por mejoras, ya que

argumentaron que esta oportunidad no es para todos de forma equitativa.

Por lo que se sugiere revisar la misién y los valores de la organizacién y asegurarse que sean entendidos
y practicados por los colaboradores, se propone formar grupos de capacitacion para reforzar los
valores que dan identidad a la compaiiia, se puede aprovechar la ocasién para compartir nuevamente
las politicas y normas. Se recomienda usar recursos materiales como lonas impresas o carteles con la
misidn, visidn, valores, politicas para ser colocadas en lugares estratégicos como el acceso principal, o
en el comedor para que los colaboradores puedan percibir esos simbolos visibles o artefactos que de
acuerdo con lo que enfatiza Schein (2016) corresponden a uno de los niveles de la cultura
organizacional del modelo que expone. El departamento de Recursos Humanos junto con los lideres

de cada equipo de trabajo pueden coordinar dinamicas de grupo como sigue:

Tabla. - 46 Propuesta dinamicas de grupo para reforzar los valores organizacionales

Tema Dindmicas de grupo
Responsable Departamento de Recursos Humanos
Reforzar a través de la comunicacién y participacién de los
colaboradores la misidn y valores de la empresa.

Objetivo

Fortalecer los valores llevandolos a la practica y conocer la
Resultados esperados | mision de la empresa mediante el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

Fuente: Elaboracién propia

Las dindmicas de grupo seran elegidas en base al objetivo planteado, es de suma importancia
cuestionarse el tipo de dindmica que se ejecutard, para lo cual el personal a cargo de esta se puede
apoyar tomando en cuenta las caracteristicas de los participantes y cuestionarios de evaluacion de

dinamicas. (Ver anexo 3)
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Al final de cada dindamica se sugiere se regalen algunos artefactos con el logo de la empresa,
cuadernos, plumas, termos, playeras, mochilas con la intencidn de que los colaboradores se diviertan
y sientan que su participacion estd siendo reconocida con un obsequio por parte de la empresa. El
departamento de recursos humanos junto con los lideres seran los embajadores para propagar los
valores dia con dia practicandolos en cada situacién en todas las areas de la compafiia, lo anterior sin
duda se presenta con ciertas ventajas como mejorar el ambiente laboral e incrementar la
productividad. Por otro lado, después de la pandemia algunos hechos como la implementacién de la
NOM-STPS 035 Factores de riesgo psicosocial Identificacion, analisis y prevencién, recientemente la
reforma a la ley federal del trabajo con respecto a el incremento de los dias de vacaciones asi como la
propuesta de la reduccién de la jornada laboral, estan siendo eventos muy importantes para las
organizaciones, por lo que se plantea que la aplicacidn correcta de los valores puede tomarse como
una buena base y antecedente para dar cumplimiento a las nuevas exigencias gubernamentales en

México.

Se sugiere un siguiente paso después de las dindmicas de grupo, la creacidon de un documento que
pueda ser actualizado que contenga conductas y actitudes deseadas, que involucre la participacion de
los colaboradores que funcione como una guia practica para ellos, con la actualizacién de dicho
documento se puede estructurar un “céddigo de conductas”. Actualmente existe el manual del
empleado, pero es un documento que cuenta con aproximadamente 100 paginas y su interpretacion
no es facil, y con la creacién de este cddigo se busca un enfoque simple pero entendible para todos,
por lo tanto, se pueden incluir imagenes que representen un valor, faciles de recordar e interpretar.

Por ejemplo, cuando se menciona el valor igualdad.
Estando frente a la siguiente situacion en la empresa:

Se reconocié a ciertos colaboradores con una antigliedad menor a un afio en la compafiia mediante un

incentivo algunos trabajadores manifestaron inconformidad e inequidad.
Ante esto se pueden establecer politicas como:

1.- Los lideres de cada area deberan dar informacidn clara sobre los factores determinantes que
influyen en seleccidon o toma de decisiones para el otorgamiento de incentivos. Es importante siempre

contar con evidencia documental de respaldo.

2.-Las inconformidades deben manifestarse de forma explicita y objetiva (No se admiten criticas

destructivas ni sin fundamento).
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3. Impulsar dentro de la cultura organizacional el reconocimiento tanto en forma de incentivos

econdmicos como no monetarios.

Figura 4.0.- Recomendaciones para fortalecer los valores organizacionales.

(" Involucraralos é ) é )
colaboradores para Los lideres Identificar la forma
el fortalecimiento de comunican de hacer los valores
estos. sistematicamente |OS faciles de recordar.
Canal de valoresy los (imagenes, simbolos
comunicacion practican etc)
\_ abierto. Y, \_ Y, \_ Y,
Robustecer los ) 4 ) 4 )
procesos de
contratacion, Promover los valores Llevar encuestas
buscando que los mediante periodicas y
valores del recompensasy escuchar la opinién
candidato sean reconocimiento de los empleados.
compatibles con los
\ de la organizacion.  / \_ ) \_ )

Fuente: Elaboracién propia.

La comunicacidn interna es un elemento que sin lugar a dudas, conforme los resultados de esta
investigacion debe de ser fortalecido dentro de la compaiiia, una opcidén puede ser dar a conocer de
forma mensual o trimestral la situacidn de la compaiiia, a través de juntas de comunicacidn, se pueden
presentar graficas de los indicadores clave de desempefrio KPI's (Key Performance Indicators)
destacando los aspectos positivos y los aspectos negativos invitando a presentar soluciones. Asi los
colaboradores se sentiran participes y tomados en cuenta pues tienen la informacion de fuentes

confiables.

4.3.2 Propuestas para mejorar la Motivacion Laboral

El resultado de la presente investigacion demuestra que, dentro de la compaiiia, uno de

elementos que es necesario para que los colaboradores se perciban motivados y no Unicamente
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satisfechos, como lo presenta la Teoria Bifactorial, son los factores higiénicos. En este caso no estan
cubiertos completamente. El andlisis mostré inconformidad en la dimensién remuneraciéon econdmica,
por lo que se propone la creacidn de un sistema de incentivos econdmicos o no econémicos que

puedan incrementar el nivel de satisfaccidon de los empleados para después aumentar la motivacion.

4.3.2.1 Creacion de un Sistema de incentivos econdmicos o no econémicos

La empresa trabaja por proyectos, por lo que existe un cronograma de entrega y revisién de
avances por parte de los responsables y del cliente. En base a este plan de actividades se podria
elaborar un sistema de incentivos econdmicos o no econdmicos en funcién a indicadores como la
productividad, la eficiencia, ausentismos, disminucién de scrap etc. Este ultimo es considerado porque
personal del drea de soldadura, externd cierta inconformidad por la cantidad de residuos de soldadura
qgue queda en el drea o pasillos, se plantea revisar el proceso directamente, ya que no se descarta la

posibilidad de que no se esté ejecutando adecuadamente y pudiera haber cierto desperdicio.

Este sistema de incentivos serd elaborado por el departamento de recursos humanos, junto
con los responsables de cada area de produccion para entre ellos definir qué aspectos se podran
evaluar, para el otorgamiento de los incentivos. Se sugiere definir los lineamientos por escrito y ser
revisados de tal forma que no se ponga en riesgo la estabilidad financiera de la compaifiia, se sugiere

validar en paralelo aspectos legales y de sindicato.
Algunas ideas de sistema de incentivos tanto econdmicos como no econdmicos son los siguientes:

e Bono de productividad.

e Ayudas utiles escolares.

e Bono por mejoras a la operacion.

e Bono por cero scrap.

e Tarjetas de vales de despensa

e Dia del cumpleafiero (permiso con goce de sueldo).
e Actividades recreativas

e Fortalecimiento de las relaciones laborales.

e Eventos sociales.
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El drea de finanzas en conjunto con Recursos Humanos revisara el presupuesto asignado para
cada drea en cuanto a salarios y beneficios a los empleados, si no se llegard a contar con este
presupuesto previamente autorizado, el responsable del area de recursos humanos planteard dicho
sistema de incentivos al drea de finanzas y al director general para determinar su viabilidad e
implementacion de este, por lo que sera necesario argumentar las ventajas y plantear los beneficios
esperados. Es de suma importancia exponer objetivos medibles y metas realistas. Una vez autorizado
y revisado darlo a conocer a los encargados de cada area, discutir en caso de alguna modificacion.
Posteriormente dar a conocer dicho sistema de incentivos por escrito a todos los colaboradores,
comunicar de manera eficaz para evitar una incorrecta interpretacion. Se propone incentivar y
concientizar a los colaboradores de que su trabajo es importante para lavida de laempresay la manera

en la que lo ejecuten determinara la permanencia de los incentivos.

Figura 4.1.- Recomendaciones para la elaboracién de un sistema de incentivos.

) ) ) )
Adaptar los
Establecer |r:jcent|vf<.)|s a
objetivos y Cabgsl:;e; I|a,sen Seleccionar los Publicar el plan
bases de incentivos de incentivos

necesidades y

otorgamiento - finales terminado
preferencias
claros
de los
colaboradores
— \ J \ J —

Fuente: Elaboracién propia

4.3.2.2 Limpieza y orden de los Espacios Fisicos

Una recomendacion en cuanto a las instalaciones fisicas es enfocarse en la limpieza de las dreas
y en el techo de la planta, estos elementos forman parte de los factores de higiene de la teoria

bifactorial.

Para mitigar esta situacién, en el caso de la limpieza se propone reforzar las politicas y normas de la
limpieza. Actualmente se cuenta con la practica de las 5’s, sin embargo, si no se estan llevando a cabo
de manera adecuada los resultados pueden ser contraproducentes. Con la informacion proporcionada
por los colaboradores se puede inferir que no se practican las 5’s diariamente. El drea de recursos
humanos junto con los lideres de produccién pueden planear la implementacidon de un horario en

especifico para realizar la limpieza de sus respectivas areas, asi mismo se les proporcionaran las
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herramientas necesarias. La metodologia de las 5’s fue desarrollada en Japdn con el propédsito de
organizar los lugares de trabajo para mantenerlos funcionales, limpios, ordenados, agradables y
seguros. De tal forma que el enfoque principal es preservar la calidad se requiere ante todo orden,

limpieza y disciplina (Gutiérrez, 2020).

Para dar seguimiento a esta actividad se puede designar a un responsable por area para inspeccionar
los lugares de trabajo diariamente y mantenerlo asi. Algunos aspectos que se recomienda evitar son:
los objetivos difusos sin plazos medibles, asi como un liderazgo diluido que no dé seguimiento al

cumplimiento de dichos objetivos. Las auditorias externas pueden ayudar al control de 5’s.

CAPITULO V CONCLUSIONES Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

Conclusiones
Con el andlisis de la investigacion se puede concluir lo siguiente:

Se cumplié de forma general con el objetivo de identificar la relacidn de los elementos de la cultura
organizacional con la motivacién laboral. Derivado de los resultados y retomando los criterios de
Cohen (1988), las correlaciones fuertes y positivas mas representativas entre las dimensiones de

ambas variables se muestran como sigue:

e Correlacién de .793 de la dimensién liderazgo de la variable cultura organizacional con la
dimension ambiente laboral de la variable motivacidn laboral.

e Correlacién de .771 de la dimensién liderazgo de la variable cultura organizacional con la
dimensién necesidades de la variable motivacidn laboral.

e Correlacién de .752 de la dimensidon sentido de pertenencia de la variable cultura

organizacional con la dimensiéon remuneracidon econémica de la variable motivacién laboral.

Como se puede apreciar el liderazgo es un elemento principal para promover y difundir la
cultura organizacional pues influye en la atmosfera de trabajo. Y se coloca como aspecto importante
para impulsar la motivacion entre los colaboradores, por medio del conocimiento de sus necesidades
lo que conlleva a una mejor administracion y coordinacion de los objetivos de la organizacién, a fin de
lograr cierta congruencia y reconocerlos como factor humano. También a través de las correlaciones
se determind que existe cierto vinculo entre la dimensién sentido de pertenencia y la remuneracion

econdmica pues el personal se siente identificado y comprometido con la compaiiia porque expreso
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confianza en la empresa por la seguridad econdmica que les ofrece para que ellos a su vez puedan
lograr sus metas personales. A través de las preguntas abiertas opinaron que nunca han tenido algun
incumplimiento por parte de la empresa en cuanto a sus beneficios econdmicos, lo que genera en ellos
cierta confianza hacia la compaifiia. También se sienten parte de la compaiiia por la lealtad que

muestran hacia ella para volver a aplicar al mismo puesto de trabajo en caso de dejarlo.

Se determina el liderazgo y el sentido de pertenencia como dos elementos significativos de la
cultura organizacional que tienen cierta conexion con la motivacion laboral. La percepcidn que tienen
los colaboradores con sus lideres se basa en una imagen de forma general como positiva, pues para
esta dimensién el 50% de los encuestados percibe orientacién, comunicacion, toma de decisién y
coordinacion por parte de sus jefes, externando la comunicacidn, como un elemento para mejorar, y
asi ellos puedan recibir retroalimentacién oportuna y se detecten las necesidades de los equipos de

trabajo.

Uno de los objetivos especificos fue apreciar aquellos elementos predominantes de la cultura
organizacional dentro de la empresa, percibidos por los colaboradores, con el analisis de las
frecuencias se identificé que los valores estan presentes en la organizacién, los lideres los practican y
muestran congruencia conforme sus comportamientos, dichos valores coinciden con los de los
colaboradores, las relaciones laborales en general son buenas. No obstante, ciertos colaboradores
mostraron inconformidad en cuanto al otorgamiento de incentivos, por lo que se planteé como
estrategia de mejora revisar la creacidn de un plan de incentivos econémicos y/o no econdmicos, asi
como mejorar los mecanismos de comunicaciéon para evitar descontentos, que conlleven a los

colaboradores a un estado de desmotivacion.

Ademas, los colaboradores han desarrollado una serie de comportamientos que la empresa
fomenta entre ellos como la integracion en las areas de trabajo, asi como la cooperacién, elementos
clave que sirven para lograr mayor disposicidn de los encuestados para adaptarse a nuevas actividades
y tener menor resistencia al cambio. Cabe resaltar que la capacidad de adaptacién que mostraron los
resultados es significativa pues los colaboradores se sienten a menudo con una buena disposicién para
cambiar de actividades sin perder el entusiasmo. En lo que respecta a la dimension aplicacién del
conocimiento la correlacién es fuerte y positiva por .644 en relacién con el liderazgo, los colaboradores
afirmaron que ponen en practica sus habilidades y conocimientos, pues sus jefes conocen sus

capacidades, por lo que refieren sentirse contentos o motivados con lo que hacen, razones por las
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cuales externaron que volverian a trabajar en la compafiia en caso de ser necesario, porque les gustan

sus funciones que realizan en sus respectivas dreas de trabajo.

En lo que refiere a la variable motivacién laboral se concluyé que la necesidad de
reconocimiento estd siendo buscada por los colaboradores, pues existe cierta inconformidad porque
no se sienten valorados por sus jefes y no reciben retroalimentacidn con relacién a sus funciones. En
la pregunta ¢En los Ultimos 6 meses recibiste retroalimentacion con relacién a tu trabajo? el 26.8%
respondio que nuncay el 14.3% respondié que pocas veces la reciben. Se puede concluir entonces que
para los encuestados resultaria Util esta retroalimentacion para externar dudas y conocer sus areas de
oportunidad. Se refuerza que la comunicacién es un aspecto que los lideres pueden mejorar y que es
necesaria para mantener a los trabajadores animados ya que a través ciertas preguntas abiertas se

percibia cierta apatia en las respuestas.

Con la evaluacién de la dimensidn autorrealizacién los colaboradores consideran que su
trabajo dentro de la empresa contribuye para el cumplimiento de sus metas personales, se sienten
contentos con sus compafieros, lo que crea una atmosfera positiva entre los equipos de trabajo, lo que

conlleva a jornadas de trabajo agradables.

Mientras que para la dimensidn remuneracion econdmica se encontraron algunas
caracteristicas de la cultura organizacional mediante los datos socioecondmicos, con el analisis de los
cuestionarios aplicados y tomando en cuenta las variables de la cultura organizacional identificadas
por el Modelo de Geert Hofstede se presenta en mayor parte la masculinidad y orientacién a largo
plazo. Lo anterior se deduce porque casi el 100% de la plantilla de los empleados corresponden al
género masculino, y del total de los 8 lideres Unicamente dos son del género femenino. De acuerdo
con este modelo, en paises de américa latina se percibe en gran medida la dimensidon de masculinidad,
por encontrarse enfocados mas en alcanzar el éxito y se inclinan también mds al ahorro. Lo anterior se
observa en la pregunta éRecibes algun tipo de recompensa o incentivo por alguna aportacién de
mejora en algun proceso interno de tu drea laboral? el 53.6 % mostro cierta inconformidad por no ser
beneficiado por algun incentivo. Evidentemente los lideres estan enfocados al ahorro, la empresa
cuenta con un presupuesto destinado a eventos de personal, sin embargo, después de la pandemia no
se ha retomado ningln tipo de evento, por lo que los colaboradores y algunos lideres han tomado la
iniciativa aportando sus recursos econdmicos propios para llevar a cabo eventos culturales muy
caracteristicos de las costumbres y tradiciones mexicanas. Es una buena oportunidad para que las

areas correspondientes Finanzas y Recursos Humanos puedan revisar el presupuesto y las variables de
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favorabilidad para ejercerlo en beneficio de la compafiia, o bien buscar alternativas que puedan dar
apertura a seguir realizando eventos que son propios de la cultura mexicana y que pueden influir como

motivadores externos en el estado de animo de los colaboradores.

Para la pregunta ¢{Qué aspectos pueden aumentar su motivacién en el trabajo? Los
colaboradores sugirieron como primer lugar los incrementos salariales, seguido por el reconocimiento
del factor humano y bonos econémicos. Se recomienda estos beneficios sean gestionados por los
lideres. Otros elementos para considerar en la busqueda y negociacion de ciertos beneficios
econdmicos con la alta direccién son los indicadores de desempefio y la retroalimentacidn oportuna.
Para la dimensidn necesidades, también se les preguntd a los colaboradores cémo les gustaria que la
empresa reconociera su trabajo y el 33.93% opto por bonos econdmicos, tomando en cuenta las
variables socioecondmicas pues la mayoria son del género masculino, tienen cierto grado de estudio,

su estado civil es casado lo que conlleva a mas responsabilidades familiares.

La observacién directa en la organizacion sirvié para determinar que las relaciones laborales
con mayor area de oportunidad son entre gerentes y supervisores pues los resultados de la
investigacion son con base al vinculo laboral entre encuestados y jefes inmediatos. Se deduce que los
gerentes enfrentan el reto de conocer a sus equipos de trabajo, y trabajar en su rol como lideres dentro

de la empresa.

El andlisis de este estudio concluye con algunas estrategias que se pueden llevar a cabo por
los lideres para mejorar la motivacién tomando como base elementos de la cultura organizacional
presentes en la empresa, y radica en que los jefes pueden tomar ventaja de sus competencias propias
de liderazgo para propiciar un buen ambiente laboral, influir en los colaboradores para fortalecer el
sentido de pertenencia, asi como gestionar aquellos incentivos o recompensas, que puedan ser
percibidos como impulsores para motivar a los equipos de trabajo al cumplimiento de las metas

organizacionales.

Futuras Lineas de investigacion

Una linea de investigacion futura podria ser estudiar a través del tiempo como ha sido el
performance de los lideres, tomando en cuenta la formacién profesional de cada uno de ellos, asi como
la antigliedad y area que dirigen dentro de la organizacién, basandose en sus evaluaciones de
desempefio y en sus logros dentro de la compafiia para definir su estilo de liderazgo y fortalecerlo.

Actualmente su liderazgo es percibido positivamente por los trabajadores, sin embargo, el trato
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igualitario y la equidad no fueron bien evaluados por ellos, aun cuando son valores que fomenta la

organizacién dentro de su sitio web oficial.

Otra linea de investigacidn futura seria evaluar los procesos de reclutamiento dentro de la
organizacién, pues la mayoria de los colaboradores mostraron inconformidad por no recibir incentivos,
mientras que cuentan con un nivel de escolaridad media superior y puede ser un factor que desmotive
a los colaboradores, y en cierto momento pueda afectar su desempefio o su compromiso con la

empresa o bien incrementar la rotacién del personal.

El drea de recursos humanos tiene el reto de revisar el perfil requerido para los puestos de trabajo
ofertados por la empresa, y comparar el salario y paquete de beneficios, con otras empresas del mismo

sector y de la misma zona geografica.
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ANEXOS



Anexo 1 Correlaciones dimensiones motivacion laboral y cultura organizacional

Neces Remuneco Aplicacon Autorr Ambilab Sentper

Correlacion de
Pearson

Neces Sig. (bilateral)
N 56
Correlacion de 624"
Pearson ’
Remuneco Sig. (bilateral) 0
N 56
Correlacion de 536"
Pearson '
Aplicacon Sig. (bilateral) 0
N 56
Correlacion de 605"
Pearson '
Autorr Sig. (bilateral) 0
N 56
Correlacion de 689"
Pearson '
Ambilab Sig. (bilateral) 0
N 56
Correlacion de 728"
Pearson ’
Val Sig. (bilateral) 0
N 56
Correlacion de 771"
Pearson ’
Lider Sig. (bilateral) 0
N 56
Correlacion de 653"
Pearson ’
Adap Sig. (bilateral) 0
N 56
Correlacion de 759"
Pearson ’
Sentper Sig. (bilateral) 0

N

56

**, La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente : Elaboracion propia
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Anexo 2.-Cuestionario Cultura Organizacional
y Motivacion Laboral

Siempre

La mayoria de las veces

A veces si, a veces no

Pocas Veces

Nunca

1. ¢Los directivos comunican de forma oportunay clara los objetivos de la
organizacion?

2. ¢Entu opinion los jefes se conducen conforme los valores de la empresa?

3. ¢los jefes te ayudan a entender y seguir los lineamientos de los métodos de
trabajo?

4. (Tu jefe inmediato es una persona abierta con la cual puedes acudir,
para comentar o platicar sobre aspectos relacionados al trabajo?

5. ¢Crees que tus valores personales coinciden con los de la empresa?

6. ¢Se fomenta activamente la cooperacion e integracion con tus compafieros
en tu area de trabajo?

7. ¢(Consideras que cuentas con las habilidades requeridas para realizar tus
labores?

8. ¢Cuando existe un problema los supervisores y directivos identifican
claramente las formas de solucionarlo?

9. ¢Tu supervisor se asegura de que tienes los conocimientos necesarios
para desempefiar tu trabajo diario?

10. (Crees que la empresa promueve tu participacidn para el logro de objetivos?

11. ¢Consideras que el trabajo que desempefias en la empresa colabora en
el cumplimiento de tus metas personales?

12. (Crees que son seguras las instalaciones fisicas de la empresa para hacer tu
trabajo?

13. ¢En tu opinidn crees que los supervisores y directivos practican lo que
pregonan?

14. (Los beneficios econdmicos que recibes en tu empleo satisfacen
tus necesidades basicas?

15. ¢Sientes que tu organizacion te alienta para opinar y aportar ideas?

16. (Te sientes tomado en cuenta en tu equipo de trabajo?

17. ¢Recibes algun tipo de recompensa o incentivo por alguna aportacion de
mejora en algun proceso interno de tu area laboral?

18. ¢Percibes animo y energia dentro de la empresa?
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Cuestionario Cultura Organizacional y Motivacion Laboral

Siempre

La mayoria de las veces

A veces si, a veces ho

Pocas Veces

Nunca

19. ¢ Tus habilidades y conocimientos son acordes a los requerimientos de
tu puesto de trabajo?

20. ¢ Tu supervisor valora tu trabajo y te lo externa?

21. (la mayoria de las veces sientes apoyo por parte de la empresa para
atender alguna necesidad importante para mi dentro de mi horario laboral?

22. ¢En los ultimos 6 meses recibiste retroalimentacion con relacién a tu
trabajo?

23. (Cudndo hay un ajuste de ultimo momento en el programa de produccion
diario,te es facil adaptarse a las nuevas actividades sugeridas por tu supervisor?

24. (Esuna buena propuesta para ti cambiar de actividades laborales de forma
planeada?

25. (Tu supervisor conoce y distribuye adecuadamente las actividades que
desempefias tu y tus compafieros?

26. (Crees que la empresa cumple con las prestaciones que por ley te
corresponden?

27. iEstas dispuesto a dar tu mejor esfuerzo para alcanzar las metas de la
empresa?

28. ¢Desde tu punto de vista percibes cooperacion y trato igualitario
dentro de la empresa?

29. ¢Dentro de tu area de trabajo aceptas ideas facilmente para cambiar
actividades que pueden mejorar tu desempefio?

30. ¢(Tu horario laboral te permite realizar otras actividades de tu interés
personal?

31. ¢Tulugar de trabajo te hace sentir contento (a) considerando tus tareas
en el trabajo?

32. ¢Tulugar de trabajo te hace sentir contento (a) considerando la convivencia
con tus compafieros?

33. (Qué tan a menudo te sientes feliz con tu trabajo?

34. ¢Situvieras que dejar la empresa, y fuera posible volverias a aplicar para este puesto de trabajo?

Si No éPor qué?

35. ¢Conoces las prestaciones adicionales a las de la ley que la empresa otorga?

Si No
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36. ¢Consideras que la empresa es un lugar estable para laborar?
Si No éPor qué?

37. élas labores que realizas en la empresa te hacen sentir pleno y realizado?
Si No
éPorqué?

38. ¢Conoces la misidn de la organizacion? Si No

Si tu respuesta fue "Si" Explicala.

39. ¢Como te gustaria que la empresa reconociera tu trabajo?

40. (Qué aspectos pueden aumentar su motivacion en el trabajo?

41. En cuanto a las instalaciones fisicas menciona alguna (s) sugerencia (s) para
mejorarlas.

Indicaciones: Marca con una X dentro del paréntesis ( ) segin corresponda.

Genero: Femenino( ) Masculino ( )
Edad: Menosde 26 ( ) 26 —34anos () 35-44anos( ) 45-54afios( ) Masde
54( )

Estado Civil : Soltero ( ) Casado( )

Nivel maximo de estudios: Primaria ( ) Secundaria( ) Preparatoria ( )

Antigiiedad en la empresa: Menosde 2 afios( ) 2-5afios( ) 6-10afios( ) 11-15afos( )
16- 20 afios ( ) Mas de 20 afios ( )

Antigiiedad en el cargo actual: Menosde lafio( ) 1-5afios( ) 6-10afios( ) 11-15 afos

()
16- 20 afios ( ) Mas de 20 afios ( )
Turno de trabajo: Diurno ( ) Nocturno ( ) Mixto ( )

Muchas Gracias por tu participacion
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Anexo 3.-Organizational Culture Assessment Instrument (OCAl)

Instrumento para la Evaluacion de la Cultura Organizacional

Caracteristicas Dominantes

Ahora

Preferida

La organizacién es un lugar muy personal. Es como una gran familia. Las

personas parecen compartir mucho entre ellos.

La organizacion es un lugar muy dindmico y emprendedor.

La gente esta dispuesta a poner de su parte y tomar riesgos.

La organizacion es muy orientada a los resultados. Sus integrantes de
preocupan mucho por realizar el trabajo. La

gente es muy competitiva y orientado al logro.

La organizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Los procedimientos|
formales generalmente gobiernan lo

que se hace.

TOTAL

100

100

Liderazgo Organizacional

Ahora

Preferida

El liderazgo en la organizacion es generalmente considerado como ejemplo,
se encarga de guiar, facilitar o

fomentar las actividades.

El liderazgo en la organizacidn se considera que
generalmente ejemplifica el espiritu empresarial, la innovacién, o la asuncidn

de riesgos.

El liderazgo en la organizacidon es generalmente

considerado como ejemplo y orientado a los resultados.

El liderazgo en la organizacidn es generalmente considerado como ejemplo
de coordinacién, organizacion y eficiencia caracterizado por una confianza
mutua con el

grupo de trabajo.

TOTAL

100

100
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Gestion de Empleados

Ahora

Preferida

El estilo de gestidn de la organizacion se caracteriza porel

trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

El estilo de gestidn de la organizacion se caracteriza porla

toma de riesgo individual, lainnovaciony lalibertad.

El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por una competencia de
dificil manejo, altademanday logros

propuestos.

El estilo de gestidn de la organizacion se caracteriza porla
seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad y la estabilidad en las

relaciones.

TOTAL

100

100

Cohesion Organizacional

Ahora

Preferida

La cohesidn que mantiene unida a la organizacion es la lealtad y la confianza
mutua. El compromiso con esta

organizacion es alto.

El Cohesién que mantiene unida a la organizacidn es el compromiso con la
innovacién y el desarrollo. Hay un

énfasis en estar a la vanguardia.

La cohesion que mantiene unida a la organizacion es el

énfasis en el éxito y el logro de metas.

La Cohesién que mantiene unida a la organizacidn son las reglas y politicas
formales. El mantenimiento de una

organizacion que funcione sin problemas es importante.

TOTAL

100

100
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Enfasis Estratégicos

Ahora

Preferida

La organizacién hace hincapié en el desarrollo humano.

Alta confianza, la aperturay la participacidn persisten.

La organizacion hace hincapié en la adquisicién de nuevos recursos y la creacién de
nuevos desafios. Probar cosas

nuevas y la prospeccién de oportunidades son valoradas.

La organizacién hace hincapié en las acciones de la competencia y el rendimiento.
Se cuenta con objetivos

ambiciosos y dominantes como ser lider en el mercado.

La organizacion hace hincapié en la permanencia y estabilidad. Eficiencia, control |
tienen menor prioridad en

las operaciones que son importantes.

TOTAL

100

100

Criterios de Exito

Ahora

Preferida

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos
humanos, trabajo en equipo, el compromiso de los empleados, y la preocupacién
por la

gente.

La organizacion define el éxito sobre la base de tener los productos mas singulares
o recientes. Es un producto

lider e innovador.

La organizacién define el éxito sobre la base de ganar en el mercado y superando a
la competencia. Liderazgo en el

mercado competitivo es la clave.

La organizacidn define el éxito sobre la base de la eficiencia. Entrega confiable,
programacion normal y la

produccién de bajo costo son fundamentales.

TOTAL

100

100
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Anexo 4.-Cuestionarios para evaluar una dindmica de grupo

Cuestionario |

Instrucciones: Marque con unacruzla respuesta correcta

De acuerdo con las caracteristicas que tienen los participantes, la dindmica:

1. Puede ser interesante para todos:

Si | No A lo mejor
2. Provocara gozo el vivenciarla:

Si | No A lo mejor
3. Participardn todos activamente:

Si | No A lo mejor
4. Desarrolla varias habilidades:

Si | No A lo mejor
5. Presenta metas retadoras pero alcanzables:

Si | No A lo mejor
6. Despierta la imaginacion y creatividad:

Si | No A lo mejor
7. Desarrolla la inteligencia:

Si | No A lo mejor
8. Es segura (no pone en riesgo) fisica y emocionalmente:

Si | No A lo mejor
9. Es adecuada para la edad que se indica:

Si | No A lo mejor
10. El material es atractivo y esta en dptimas condiciones:

Si | No A lo mejor

Califique multiplicando:

3 puntos por cada respuesta "Si"
1 puntos por "A lo mejor"

0 Puntos por cada respuesta "No".

Total: Si Total: No

Total: A lo mejor

Resultados:

28 a 30 Puntos = Excelente
24 a 27 puntos = buena
18 a 23 puntos = regular

menos de 18 = mala
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Cuestionario ll

Instrucciones: Marque con una cruz la respuesta correcta

De acuerdo con las caracteristicas que tienen los participantes, la dindmica:

1. Caracteristicas de la dinamica:

Es innovadora (Diferente a otras experimentadas por los participantes)

i | No

Esta disefada especificamente para el objetivo de aprendizaje que pretendo lograr

i | No

Requiere de ingenio y creatividad para solucionar el problema

i | No

Tiene algun elemento inesperado que debe descubrirse

i | No

Comprende actividades diversas mads que repetitivas

i | No

Es adecuada para las caracteristicas de los participantes

i | No

Provoca una alta motivacion y entusiasmo

i | No

Requiere de un minimo de practica, experiencia o conocimientos previos por parte de los participantes

i | No

2. Interaccion Social:

Conduce por si sola a la interaccion de los participantes

i | No
Favorece sentimientos sociales positivos

i | No
Fortalece la autoestima de los participantes

i | No
Favorece el juicio critico

i | No
Favorece la sensibilizacion a trabajar con calidad

i | No
Respeta los intereses personales

i | No
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3. Aprendizaje:

La dindmica por si misma permite al participante adquirir conocimientos y destrezas

i | No

El instructor debe alentar al participante para que adquiera conocimientos y destrezas

i | No

El instructor debe guiar al participante para que adquiera conocimientos

i | No

La interaccidon entre el instructor y el participante es continua y necesaria para que adquiera
conocimientos y destrezas

i | No

Total:

Si No

Resultados:

15 a 18 Puntos = Excelente
11 a 14 puntos = buena
7 a 10 puntos = regular

menos de 7 = mala

Anexo 5.-Guia para la elaboracion de un plan de incentivos

Plan de Incentivos (INCLUIR PERIODO PARA PLAN)
Condiciones

Mencionar todos los puestos o dreas que participardn en

Participantes
el plan

Describe brevemente los objetivos financieros que se

Objetivos Financieros . . .
quieren cumplir en el periodo del plan

Describe brevemente los objetivos no financieros que se

Objetivos No Financieros . . .
quieren cumplir en el periodo del plan
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Plan de Incentivos (INCLUIR PERIODO PARA PLAN)

Condiciones

Distribucion de Metas

Dependiendo de los objetivos y el organigrama de la

empresa, se dividird el 100% de las metas entre las areas o

puestos correspondientes

Metas Especificas

Definir brevemente las metas especificas a lograr dentro

del periodo del plan

Incentivos Financieros

- Puesto 1
1. Especificar el incentivo financiero a recibir
2. Especificar el incentivo financiero a recibir

- Puesto 2
1. Especificar el incentivo financiero a recibir
2. Especificar el incentivo financiero a recibir

- Puesto 3

1. Especificar el incentivo financiero a recibir
2. Especificar el incentivo financiero a recibir
3. Especificar el incentivo financiero a recibir

Incentivos No Financieros

- Puesto 1
1. Especificar el incentivo no financiero a recibir
2. Especificar el incentivo no financiero a recibir

- Puesto 2
1. Especificar el incentivo no financiero a recibir
2. Especificar el incentivo no financiero a recibir

- Puesto 3

1. Especificar el incentivo no financiero a recibir
2. Especificar el incentivo no financiero a recibir
3. Especificar el incentivo no financiero a recibir
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Anexo 6.-Formatos para las auditorias 5s

Fecha auditoria:

Auditor:

Area auditada:

AUDITORIA RUTINARIA (5s)

No

58

Titulo

Puntos

Objetivo

S1

Clasificar (Seiri)

"Separar lo
necesario de lo
innecesario"

10

S2

Ordenar (Seiton)

" Un sitio para cada
cosa y cada cosa en
su sitio"

10

S3

Limpiar (Seiso)

“Limpiar el puesto
de trabajo y los
equipos y prevenir
la suciedad y el
desorden"

10

S4

Estandarizar
(Seiketsu)

"Formular las
normas para la
consolidacion de las
3 primeras S "

10

S5

Disciplinar
(Shitsuke)

"Respetar las
normas
establecidas"

10

Planes de accién

Puntuacion 5S

50
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Fecha
prevista ene feb mar

Fecha real

Auditor
previsto
Auditor
real

Planificacion de auditorias 5s

abr may jun jul

Resultados obtenidos

ago

sep

oct

nov

dic
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Fecha de emision:
Fecha de revision:

PLAN DE ACCION

Proxima fecha de
revision:
Responsable:

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

MOTIVO DEL ACCION
PROBLEMA CORRECTIVA

FECHA

RESPONSABLE
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