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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como finalidad establecer la incidencia de la Cultura
Organizacional en el desempefio de los empleados de “Television Manabita”, con el
objetivo de saber cudl es la situacion actual por la que atraviesa, de esta manera la empresa
como tal podrd optar por estrategias que conlleven a relaciones interpersonales
armoniosas y permanentes, pero mas que todo que no se orienten a un beneficio

individual, sino que beneficie a la empresa como tal.

La cultura organizacional es la verdadera fuerza vital de una organizacion porque aparte
de mejorar la productividad, habra satisfaccion laboral que se vera reflejado en el
desempefio de cada miembro y, por ende, ellos se sentiran parte de la organizacién,
mientras que los instrumentos tecnologicos vienen siendo intermediarios entre esa fuerza
y la obtencioén de los objetivos. Se debe tener en cuenta que el componente basico y
principal de todas las organizaciones son las personas, quienes manifiestan cudles son sus
aspiraciones y metas personales y profesionales. Ahora, se puede decir que el desempeio
laboral es una accidén que se manifiesta en un contexto laboral, normalmente regulados

por normas establecidas por una organizacion, incentivos y reconocimiento laboral.

Esta investigacion es exploratoria y descriptiva de tipo cuali-cuantitativa, para la cual se
aplicd una encuesta con escala de Likert, la misma que fue dirigida a todo el personal que
conforma “Television Manabita”. La encuesta permite saber de qué manera se aplican las
diferentes variables de la cultura organizacional y de qué forma incide en el desempeio
laboral de sus miembros, por ende, se acercd a una visidbn mas clara y precisa. También
se realizd una entrevista a una especialista que tiene protagonismo dentro de este

proyecto, que es la Gerente General de esta organizacion. A partir de los resultados



obtenidos se puede notar que existe una cultura organizacional definida, en donde los
miembros se sienten comprometidos con la organizacion y en la cual predominan los
valores, y esto de una u otra manera se ve reflejado en el desempefio laboral de cada uno
de los miembros. Dentro de la misma no se encuentran irregularidades, pero se
recomienda realizar evaluaciones de desempefio de manera semestral, para que exista un
mayor control y los directivos puedan optar por estrategias que contribuyan a mejorar el

ambiente laboral y la productividad.

Como conclusion principal se obtuvo que existe una relacidon positiva entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal de Television Manabita, ya que los

resultados fueron mayores al 80%.



CAPITULO 1

MARCO CONCEPTUAL

1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Cuando se habla de cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias,

habitos, actitudes y tradiciones entre los grupos existentes en todas las organizaciones.

Cabe recalcar que asi que como las personas tenemos personalidades propias, las
organizaciones también, y esto es lo que diferencia a una de la otra y lleva a un nivel de
competitividad, las conductas y los valores aplicados en una organizacion son lo que se
definen la cultura organizacional. Las organizaciones estdn sujetas a permanentes
cambios, tanto en lo social, econémico y tecnologico. Al hablar de desempeiio se refiere
a la forma en la que cada individuo desempeiia su cargo laboral dentro de la organizacion,
las empresas tienen distintas formas de evaluar el desempefio con la finalidad de

determinar si existen inconvenientes.

Cuando se fractura la cultura de una empresa la productividad decae, por ello una empresa
que mantiene una cultura débil es aquella que se aleja del bien comun para centrarse en
un egocentrismo. Las quejas, los chismes, el conformismo y la desmotivacion son los

problemas que presenta una cultura débil.

La cultura débil se debe a que existe una deficiencia de liderazgo por parte del alto mando
jerarquico, no se practican los valores dentro de la organizacidon y por ende no se
promueve el trabajo en equipo. Hay empresas en las cuales el trabajo y las personas son

cosas totalmente distintas, son organizaciones que adaptan una cultura débil por el hecho



de que no se involucran con su gente, que no se preocupan por ellos y por ende los

trabajadores tampoco se “ponen la camiseta” de la organizacion.

La cultura organizacional es un tema actual y de mucha relevancia, e incluso algunas
investigaciones han reflejado que esta es el factor clave de éxito para una empresa,
siempre y cuando la organizacion cuente con una cultura organizacional reconocida y
practicada por todos los miembros que la integran. Las empresas deben de buscar formas
para mejorar su productividad y desempefio laboral, por esto es necesario, para ello se
debe comenzar por tener la cultura actual como referencia para que de esta manera se

puedan realizar los cambios necesarios.

Por disposicion del articulo 47 del codigo de trabajo, corresponde a 8 horas diarias, lapso
en donde los miembros de una organizacidon deben convivir e interrelacionarse; por ello
es necesario un buen clima laboral porque de esta manera se crean ambientes agradables
en los lugares de trabajo creando actitudes positivas lo cual se ve reflejado en el

desempefio de cada miembro de la organizacion.

Television Manabita es una empresa de comunicaciones dedicada a generar informacion
con credibilidad, llevar alegria y entretenimiento a los hogares manabitas y ecuatorianos
dentro y fuera del pais. Tienen como norma el buen trato entre las personas y cuidan
celosamente el ambiente de trabajo positivo y agradable que caracteriza a su organizacion.
Para que su recurso humano pueda desarrollar todo su potencial. La capacitacion, los
beneficios y planes de desarrollo de carrera son los elementos fundamentales de sus

politicas para el recurso humano.



1.2.Formulacion del problema

Mediante lo expuesto anteriormente, podemos decir que el problema queda formulado de
la siguiente manera:
1.2.1. Pregunta cientifica: ;De qué manera la Cultura Organizacional incide en el

Desempefio Laboral de Television Manabita?

1.3.Delimitacion
Delimitacion espacial: Ciudad de Manta

Delimitacion temporal: S1-2019

1.4.0BJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Analizar la incidencia que tiene la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de

Television Manabita.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Conocer las principales causas que inciden en la Cultura Organizacional de
Television Manabita.

e Establecer cudles son los elementos que afectan en el desempefio laboral de
Television Manabita.

e Valorar la ejecucion de la cultura organizacional de Television Manabita.



1.5.JUSTIFICACION
La presente investigacion permitira analizar la incidencia que tiene la cultura

organizacional en el desempefio laboral de Television Manabita.

Es de suma relevancia que los miembros de una organizacidén conozcan la cultura de la

empresa en la cual laboran, para que esta obtenga eficacia, eficiencia e innovacion.

En el planteamiento realizado anteriormente se explica la importancia del presente
estudio, el propodsito es poder despertar interés de la alta gerencia de la organizacion,
sobre las condiciones y el clima en las cuales se desempefian sus trabajadores. El buen
desempetio del personal dentro de la institucion ayudara a un mejoramiento no solo del
ambiente laboral sino también del desarrollo individual y profesional de los miembros de

esta.

El interés de este proyecto radica en evitar el mal desempefio de los empleados en
Television Manabita y asi mantener un personal activo, con una mentalidad proactiva al
momento de realizar sus labores dentro de la organizacion. Una de las caracteristicas
relevantes de la cultura organizacional es que se encuentra en los miembros que forman
una organizacion y la influencia de ésta en ellos dara como resultado el crecimiento

laboral o por el contrario dificultara el alcance de estos.

Por su parte, (Figueroa, 2015) citando a Rodriguez (1996) menciona que la cultura
organizacional en la actualidad es un tema que les interesa a muchas organizaciones,
puesto que, a través de la consolidacion de esta, se busca solucionar diversos problemas
frecuentes que hoy en dia enfrentan las empresas. De esta manera la cultura
organizacional permite que las personas comprendan la relacion entre la institucion y el

entorno en el que desarrollan sus labores al cual también pertenecen. (pag. 14)



CAPITULO II

BASES TEORICAS

2.1 ESTADO DEL ARTE
Para la realizacion de la investigacion se utiliza diversas fuentes de apoyo entre las cuales

destacan las siguientes tesis consultadas:

(Olivares, 2018) en su investigacion identificada como “Cultura organizacional y su
incidencia con el desempeio laboral en las cajas municipales de ahorro y crédito en la
etapa de expansion (caso C.M.A.C TACNA)” tiene como objetivo principal analizar la
cultura organizacional y su relacion con el desempeiio laboral del personal de la
institucion financiera C.M.A.C. TACNA S.A. Olivares (2018) utilizd6 el método
descriptivo porque esta apoyada en un conjunto de teorias y material bibliografico que
permitieron analizar la cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral del
personal de La Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A, el tipo de investigacion
es cuantitativa, las técnicas aplicadas fueron: Revision documental o de Literatura, el
cuestionario, la observacién directa no participativa, procedimiento de analisis de datos y
operacionalizacion de las variables. La poblacion esta compuesta por el personal que
labora en el C.M.A.C. TACNA S.A. Para la realizacion de la investigacion se obtuvo una
muestra representativa de 249 colaboradores de la poblacion, la cual alcanza a 701
colaboradores, la cual alcanza un total de 701 colaboradores. Dentro de su investigacion
la conclusién mas relevante fue: Existe una baja relacion de la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral en la C.M.A.C. TACNA S.A, este resultado es
producto a que la mayoria del personal es nuevo en la organizacion y no existiendo una
base sélida de cultura organizacional sumado a que el personal con antigliedad laboral

presenta desgaste laboral.



(Gonzales, 2018) En su investigacion identificada “Influencia de la cultura organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores del hospital provincial docente belén-
lambayeque” tiene como objetivo general determinar como influye la cultura
organizacional en el desempefio Laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Provincial Docente Belén-Lambayeque. El presente estudio es una investigacion no
experimental, transversal, descriptiva y casual, las dos técnicas aplicadas fueron: analisis
documental y encuesta; se tomaron en cuenta dos poblaciones, compuestas por el Hospital
Provincial Docente Belén-Lambayeque y sus gerencias de linea y se determinard la
poblacion (A) para evaluacion del desempefio de los trabajadores, y la poblacion (B) para
el diagnostico de la cultura organizacional, de la siguiente manera: (A)Personal Directivo
y Jefes de Oficina de las diferentes unidades y gerencias (B) Personal Administrativo, la
muestra es igual a la poblacidn porque esta es pequefia, por lo que se utilizard el muestreo
censal por conveniencia; dentro de las conclusiones la mas relevante fue: la cultura
organizacional diagnosticada se caracteriza por contener supuestos que perjudican el
logro de las metas y el desempefio de los trabajadores. Pues los trabajadores sienten que
la organizacion no se preocupa por motivarlos, resulta dificil expresarse abiertamente y
no se sienten involucrados en la toma de decisiones u otras actividades que se realizan en
la institucion, ademas consideran que existe mucho favoritismo en las convocatorias

internas, ascensos y demas beneficios que otorga el hospital.

(Gervacio, 2018) En su investigacidon identificada como “La cultura organizacional y su
incidencia en el desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Chacabamba -periodo 2017, tiene como objetivo principal determinar en qué medida la
cultura organizacional incide en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chacabamba—periodo 2017. En el presente trabajo de

investigacion se utilizé el método descriptivo, por cuanto se orienta a analizar la cultura



organizacional en la Municipalidad Distrital de Chacabamba. De acuerdo a Ia
investigacion planteada con sus problemas y objetivos es una investigacion aplicada; ya
que el marco tedrico en general trata de teorias sobre la cultura organizacional y el
desempetio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chacabamba-
periodo 2017. Las técnicas utilizadas fueron: la encuesta, la observacion e informantes.
La poblacion de esta investigacion esta conformada por el total de trabajadores de todos
los niveles, que prestan servicios en la Municipalidad Distrital de Chacabamba, quienes
vienen laborando en las diferentes unidades, los cuales tienen diferentes niveles de
instruccion (profesionales, auxiliares y técnicos). Siendo un total de 52 trabajadores. La
muestra utilizada en la presente investigacion esta conformada por el total del personal
de la Municipalidad Distrital de Chacabamba. Puesto que la poblacion de estudio no es
tan considerable, por tales razones la muestra es la misma cantidad de la poblacion que
son 52, entre: gerentes, subgerentes, jefes de oficina, asistentes y otros trabajadores.
Dentro de las conclusiones; la mas relevante fue: Que, la cultura organizacional a través
de sus valores, creencias y normas inciden en el desempefio laboral de los trabajadores de

la municipalidad Distrital de Chacabamba.
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2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. Cultura Organizacional

2.2.1.1.Generalidades

Como afirma Chiavenato, (1989) “es un modo de vida, un sistema de creencias y valores,
una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacién.”

(pag. 464)

Segun (Huaman Ruiz & De la Cruz Ortiz , 2016) la cultura organizacional, atmdsfera
o ambiente organizacional, como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones,
creencias, valores o normas que comparten sus miembros. Ademas, crea el ambiente
humano en que los empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura puede
existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de una division, filial,

planta o departamento. (pag. 48)

La cultura organizacional esta constituida por aquellas soluciones a los problemas
internos y externos que han sido tratadas por un grupo y que sirven para ensefar a los
nuevos miembros la via correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con esos
problemas. Tales soluciones, en definitiva, vienen a ser suposiciones y asunciones
sobre la naturaleza de la realidad, de la verdad, del tiempo, del espacio, de la naturaleza
humana, de la actividad humana y de las relaciones entre los hombres. Después de
estas asunciones vienen a darse por sentada, y finalmente se vuelven inconscientes

(Schein, 1988, pag. 25)

Segun lo expuesto anteriormente, se puede decir que la cultura organizacional es el
conjunto de valores, habitos, creencias y actitudes que se desenvuelven dentro del &mbito

organizacional, por todos miembros de una organizacién.
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Por ende, conocer la cultura de una empresa es de vital importancia, porque dentro de

esta se manejan dos ejes, que son: eje interno (miembros de la organizacion) dentro de

esta se encuentra, como ellos se identifican con la cultura organizacional y eje externo:

(publico general) en esta se puede decir que es la forma en la que la empresa se relaciona

con la sociedad y la imagen que esta proyecte.

2.2.1.1.1. Elementos

Dentro de la cultura organizacional existen diferentes elementos que la constituyen, como

lo establece (Raffino, 2018):

e Identidad de la organizacién

e Sistemas de control

e Estructuras de poder

e Simbolos

¢ Rituales y Rutinas

e Historias, mitos y anécdotas

Tabla 1 Elementos de la Cultura Organizacional

ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Identidad de la

Organizacion

Interrogantes: Que tipo de empresa es, valores de esta, metas a cumplir,

cudl es su misiéon como organizacion.

Sistemas de

Control

Vigilancia y control de los procesos que ocurren internamente, referente

al capital humano (miembros).

Estructuras de

poder

Corresponde a niveles jerarquicos, determina quienes tienen la potestad

de tomar decisiones dentro de la empresa.

Simbolos

Este es el soporte visual y auditivo de una organizacidon, como los

logotipos, vestimenta de los trabajadores o decoracion de la empresa.
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Rituales y En esta incluye las reuniones empresariales, informes de desempefio, etc.

Rutinas Normalmente se pueden dar de manera formal, pero también existen

empresas que tienen rutinas de manera informal.

Historias, mitos | Las historias corresponden a la manera en como surge la organizacion,
y anécdotas | cudl es su crecimiento y mas que todo cual es el impacto que produce en

el mercado. Las anécdotas son historias reales que los empleados con

antigiiedad narran a los empleados nuevos.

Fuente: (Raffino, 2018)
Elaborado por: Estefania Palma

2.2.1.1.2. Clasificacion

(Hernandez, 2016) Citando a Robbins (1996) da a conocer las siguientes clasificaciones:

Grdfico 1.- Clasificacion de la Cultura Organizacional

4 ) 4 )

Cultura, en que los valores centrales Existe mucho desperdicio de

se sostienen con intensidad y se
comparten ampliamente. En donde
la administracion debera
preocuparse menos por establecer
reglas y reglamentos formales para
guiar la conducta de los empleados.

tiempo, los empleados no saben por
donde empezar, por lo cual se hace
necesario la implementacion de
reglas y reglamentos formales que
orienten o guien la conducta de los
trabajadores.

.

/ - J

Fuente: (Hernandez, 2016, pags. 36-37)

Elaborado por: Estefania Palma
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Segun lo expuesto por Hernandez, la cultura fuerte genera compromiso, fidelidad y
trabajo en equipo, estd se encuentra principalmente en las empresas multinacionales,
porque de una u otra manera ellos ya tienen sus objetivos, metas y valores bien
determinados, para satisfacer las necesidades del pais de origen y de sus filiales.
Normalmente en estas organizaciones, cada uno se siente satisfecho con su puesto de
trabajo, no buscan cambios porque ellos tratan de empoderarse del que les pertenece, por
la confianza que le brindan sus superiores. Se debe tener en cuenta que cuando existe este
tipo de cultura los empleados son mas leales y su desempeno dentro de la organizacion
sera mas alta.

Mientras que la cultura débil es aquella que no tiene bien integrada sus valores, sus metas
y no tienes objetivos bien definidos; no existe la innovacioén, pero si una rotacion de
empleados, esta cultura se preocupa netamente por el nivel de produccion y no por el

bienestar de sus miembros, que es lo primordial para la estabilidad laboral.

2.2.1.2.Tipos de Cultura Organizacional

Entre los tipos de cultura organizacional se mencionardn a continuacion los mas

importantes:
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Grdfico 2 Tipos de Cultura Organizacional

Interna
Extems h
Cultura
Burocritica Cultura
emprendedora
Valora las reglas
fomales; los Impulsa a correr
miembros se riesgos, los
rigenpor miembros estdn
manuales. abiertosala
innovacion y
Cultura de clan mas que todoa
Compromiso, experimentar.
lealtad, trabajo
en equipo y mas
que todo los Culturade
. mercadeo
trabajan mas alld
de un salario. sl
objetivos, mas
que todo
financieros (+
liderazgo).

Fuente: (Hellriegel, 2005)

Elaborado por: Estefania Palma

(Espinoza Ochoa & Gaspar Huaman, 2018) Indican que es fundamental determinar con
exactitud qué tipo de cultura es la que predomina en la institucion y cuales son las
caracteristicas que identifican la nueva cultura, en caso de que se encuentre necesario
introducir cambios en la misma.

Segun otros autores existen los siguientes tipos de cultura:

Cultura rutinaria

Esta cultura dedica la mayor parte de su tiempo a realizar actividades de rutina, dejando
la creatividad a un lado, ya que no da espacio para la innovacion, son resistentes a cambios
y normalmente las decisiones las toman los altos mandos jerarquicos. Existe poco interés

al generar planes estratégicos que ayuden a la organizacion a salir de la zona de confort.
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Cultura burocratica

Esta cultura se presenta en empresas con gran crecimiento y distincion, se trata de seguir

de manera ordenada las normas, rutinas o procedimientos que se imponen dentro de una

organizacion y las cuales deben cumplirse. El problema radica en que estos procesos son

lentos al transcurso de sus operaciones y mas que todo en la toma de decisiones.

Cultura sofiadora

Se caracteriza por su alto grado de vision, esta se presenta en ciertos sectores de la

empresa, trata a toda costa de romper con la cultura rutinaria y burocratica, pero solo si

existe la voluntad de mejorar. En la cultura sofiadora se perciben variedades de

oportunidades que no pueden ser aprovechadas al maximo de manera practica porque

tienen un bajo grado de accion.

Cultura innovadora
La cultura innovadora se presenta en las organizaciones en las cuales existe liderazgo
y trabajo en equipo. A diferencia de las organizaciones rutinarias o burocraticas en las
cuales se detecta y castiga el error; en estas entidades se considera al error como la
forma de aprender, crecer y mejorar. Este tipo de organizaciones tiende a buscar y
aprovechar las oportunidades que se le presentan sin descuidar el alcance de sus
objetivos. (Briones, 2015, pag. 34)

e Todos los integrantes de la empresa se sienten parte de un equipo que juega,
participa, asume riesgos y esta dispuesto a poner lo mejor de sus capacidades
para sacar adelante la vision y compromisos de la institucion.

e Todos tienen la percepcidn de buscar y aprovechar las oportunidades: para ello se
crean mercados de trabajo en tiempo real y se buscan las personas y la tecnologia

que lo permita.
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e Los directivos buscan crear un clima de confianza, de tolerancia al error, pues lo

entienden como una fuente de conocimiento. de mejora y de éxito.

2.2.1.3.Factores que afectan en la Cultura Organizacional

A continuacion, se mencionaran los factores que inciden en la cultura organizacional:

¢ Reuniones al final del trabajo: resulta tedioso salir del trabajo y aun tener que
seguir con obligaciones laborales, por ello es recomendable dentro de la jornada
laboral designar una hora para estas reuniones.

e Horarios no flexibles: influye mucho, de tal manera que los colaboradores de una
organizacion pueden fomentar la indisciplina debido a que los empleados se
sienten obligados a seguir las indicaciones de sus superiores a cualquier hora del
dia, y mas que todo la comunicacion puede verse perjudicada.

e Jornadas laborales mayores a 10 horas: muchas organizaciones optan por este
método con la finalidad de obtener mejores resultados sin tomar en cuenta que
esto afecta directamente a la productividad de los miembros. Todas las
organizaciones deben tener claro que no se trata del tiempo que el personal

invierta sino de la calidad que este refleje en sus resultados.

2.2.2. Desempeiio laboral

2.2.2.1.Generalidades

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se
evalua durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador
tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo,
las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada empleado de

forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo
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anualmente y pueden determinar que se eleve la elegibilidad de un empleado, decidir
si es apto para ser promovido o incluso si debiera ser despedido. (Gervacio, 2018, pag.

37)

Otra definicidn interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por quien
afirma “el desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas bésicas
establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion se plantea que el
Desempefio Laboral estd referido a la ejecucion de las funciones por parte de los
empleados de una organizacidon de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las

metas propuestas” (Ulloa, 2015) citando a Stoner ( pag. 44).

Entonces se podria decir que, el desempefio laboral es la forma en la que los miembros
de una organizacion desarrollan sus actividades dentro de esta. Dentro de una
organizacion lo que debe considerarse valioso es el capital humano, porque este es un
factor sumamente importante ya que cada miembro aporta con sus valores que ayudan a
explotar sus cualidades, por ello es necesario evaluar el desempefio de los miembros,
porque de esta manera se va a determinar cuales son sus fortalezas y debilidades, y mas
que todo cual es el aporte que ellos brindan a esta; lo cual posibilita oportunidades de

ascenso.

2.2.2.2.Factores que afectan el desempeiio laboral

Falta de motivacion.- hay que tener claro que la motivacion es un factor determinante
dentro del desempeiio laboral, y por ello debemos saber que la motivacidon no solo es un
factor que depende de la empresa, sino que seamos capaces de automotivarnos para crecer
profesionalmente y esto dependera netamente de nosotros, a esto le llamamos motivacion

intrinseca.
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Clima laboral.- cuando no existe un buen clima laboral, el rendimiento ira bajando de
manera considerabe, se notara la falta de armonia y mas que todo los problemas
organizacionales ocasionaran que la productividad vaya descendiendo; por ello es
recomendable que se brinde un entorno agrable y apto para los miembros de una

organizacion de esta manera habran mejores relaciones interpersonales.

Falta de comunicacién.- la falta de comunicacion dentro de una empresa, lo unico que
provoca es desinformacion, y esto ocasiona que los miembros de una organizacion no
tengan claros sus roles, no sepan donde ir y mucho menos sabran cumplir con los
objetivos que tiene esta. Dentro del ambito laboral se debe considerar como pilar
fundamental tener una buena comunicacion, porque a traves de esto el trabajador va a

tener la oportunidad de brindar sus opiniones, y mas que todo a sentirse valorado.

Exceso de redes sociales.- actualmente una de las sensaciones mundiales, son las redes
sociales, y muchos nos sentimos tentados y atrapados por estas; pero hay que saber
cuando y donde es apropiado. Utilizar redes sociales dentro del trabajo no es considerado
aceptable, porque de una u otra forma esto hace que existan problemas al momento de
desarrollar actividades, y por ende no haya buena productividad; por ello es recomendable

utilizar estas redes en momentos oportunos, como en horas de descanso.

Factores ambientales.- estos son considerados fundamentales para un adecuado
desempefio laboral, con esto hacemos referencia a ambientes laborales con ruidos
excesivos, la iluminacion y el clima (calor o frio de forma excesiva, ambos afectan de

manera negativa).

No contar con herramientas necesarias.- este es otro de los factores que ocasiona bajo
rendimiento dentro de las organizaciones. Por esto, es necesario que las empresas tengan

los recursos suficientes, para que sus empleados puedan ejecutar sus actividades de
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manera correcta; porque la falta de recursos conlleva a que el bajo rendimiento sea cada

vez mas notorio.

2.2.2.3.La motivacion y su influencia en el desempeiio laboral

Actualmente las organizaciones creen que lo mas importante es el reconocimiento que
puedan tener por la parte economica, dejando a un lado la motivacién laboral, que es lo
realmente importante, porque mediante esto obtenemos satisfaccion laboral por parte de
los miembros, que conlleva a un mejor desempefio. La motivacion laboral da paso a que
un trabajador de lo mejor de si, y mas que todo le da esperanzas de que pueden obtener

recompensas a traves de su cooperacion, por ello se esfuerzan por acanzarlas.

La motivacion es un motor interno que conecta mente y voluntad en la consecucion de
un plan de accidon que conecta con un fin que la persona visualiza de un modo
frecuente para reafirmarse a si misma en la importancia de llevar a cabo ese

esfuerzo necesario. (Reategui, 2017, pag. 23)

2.2.2.3.1. Tipos de motivacion

Se puede acotar que, no existe un tipo de motivacion, sino que estos van a variar
dependiento de diversos factores, dentro del ambito laboral, se destacan dos tipos que

son:

e Motivacion externa

e Motivacion interna

Motivacion externa.- esta corresponde al reconocimiento que nos dan nuestros
superiores dentro del ambito laboral, lo que nos lleva a sentirnos valorados y partes de la
empresal, otra motivacidon externa podria ser los ascensos, premios al mejor empleado del

mas o aumento de salario.
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Motivacion interna.- esta corresponde a la parte interna o intrinseca, esto quiere decir a
la parte interna de una persona, sin duda alguna, la motivacion externa no esta en nuestras
manos, pero el hecho de automotivarse diariamente si lo esta. Muchas veces, esperamos
que alguien nos reconozca nuestro trabajo, y cuando no existe este, se provoca una

frustacion y desmotivacion que impide a la persona a lograr sus objetivos.

2.2.2.3.2. Principales fuentes de motivacion externa en el desmepefio laboral

e Laretribucion econémica. - es fundamental, pero sin embargo hay personas que
ya tienen una buena posicion econdmica y no le toman importancia al dinero.
Dependiendo a esto podriamos acotar que el dinero no va a influenciar de la
misma manera a un miembro organizacional que tenga sus necesidades basicas
totalmente cubiertas que a un trabajador que realmente las necesita cubrir. Pero
sin duda alguna este es un factor de motivacion bastante elemental.

e Reconocimiento dentro de una empresa. - hay que tener en cuenta que el
reconocimiento que se le proporciona a un trabajador debe estar al mismo nivel
de los resultados que este brinde. No debemos dejar a un lado este factor, porque
es el que ayuda a impulsar un alto y adecuado desempefio. Cuando no existe el
reconocimiento en el trabajo, se generan problemas como la desmotivacion y por
ende esto ocasiona baja productividad y una elevada serie de conflictos
organizacionales.

e La responsabilidad sobre el trabajo: cada organizacion debe dar merito
dependiendo a la formacién académica y capacidades de cada uno de sus
miembros posee, dandoles el valor adecuado a cada uno.

¢ El reconocimiento social. - como es de conocimiento el dinero es un factor que

mueve muchas barreras, pero este factor elemental queda a un costado cuando la
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sociedad reconoce y valora el trabajo, sin duda alguna esta es una gran fuente de

motivacion.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1. Metodologia

3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es descriptiva porque permite valorar las caracteristicas o
cualidades de la poblacion estudiada, de manera que manifestara la cultura que los

empleados desarrollan dentro de Television Manabita.

(Torre, 2017) Citando a Herndndez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014) manifiestan:
Los estudios descriptivos buscan especificar propiedades, caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que se
someta a un andlisis. Es decir, inicamente pretende medir informacién de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es,

su objetivo no es indicar como se relacionan estas. (pag. 28)

3.2 Metodologia

El presente trabajo investigativo es de caracter cuali-cuantitativa porque se implemento
una entrevista de base estructurada que por una parte plantea cualidades especificas de
las variables objeto de estudio, aplicando una escala de Likert (valoracion del 1 al 5)
captando la realidad a través de las percepciones de los empleados, los cuales estan siendo
estudiados, es decir, a partir de las experiencias y vivencias que tienen los integrantes

dentro de su contexto laboral.

(Ulloa, 2015) Indica que el enfoque cualitativo se utiliza para descubrir y refinar

preguntas de investigacion, se basa en métodos de recoleccion de datos acudiendo al lugar
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donde suceden los acontecimientos, su perspectiva es desde adentro, se enfoca al
descubrimiento de la hipdtesis, pone énfasis en el proceso y a su vez asume una posicion

dinamica, esta encaminado hacia la comprension del problema. (Ulloa, 2015, pag. 56)

3.2. Técnicas de investigacion

La investigacion de campo es fundamental porque va a permitir obtener informacion de
primera, esto quiere decir de donde provienen los hechos por ende es considerada la mas
completa. Esta se desarrolla mediante técnicas especificas (encuestas y entrevistas) que
tienen como proposito recoger datos del problema que puedan ser de utilidad para el
objeto de estudio escogido, sin duda este es el que nos va a permitir determinar las causas
por las cuales se producen los conflictos dentro de la organizacion y por supuesto las

posibles soluciones correspondientes.

La encuesta fue la técnica seleccionada para la recoleccion de datos. Después de haber
aplicado las encuestas se procedio a realizar el levantamiento del estudio de campo a
través de la aplicacion de estas al personal que conforma “Television Manabita”, para

definir de qué manera la cultura incide en el desempefio de sus miembros.

Las encuestas fueron realizadas al personal de “Television Manabita”, de las cuales sus
respuestas se vieron reflejadas mediante una escala del 1 al 5, las cuales se mencionaran

a continuacion:

-Excelente = 5
-Muy bueno = 4
-Bueno =3
-Regular =2

-Malo=1
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Para complementar y reforzar los resultados obtenidos se procedid a realizar el
instrumento de la entrevista, cuyo fin era comprobar si la informaciéon brindada por los

miembros se asemejaba a la su lider principal.

3.3. Determinacion de la poblacion

3.3.1. Poblacion y muestra
EL estudio se realizo en la empresa “Television Manabita”, que se compone de 33
miembros que laboran en las diferentes areas departamentales de ella, como lo reporto el

departamento de Talento Humano.

Dado que la poblacion objeto de estudio es menor a 100 se procedid a considerar a los 33

miembros como el equivalente al tamafio de la muestra.
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CAPITULO IV

4.1. Analisis e interpretacion de resultados

Los resultados obtenidos dentro de este proyecto de investigacion, se van a exponer a

continuacion.

4.1.1. Encuesta dirigida al personal de “Television Manabita”

La siguiente matriz contiene 8 actividades que intentan analizar la cultura organizacional
y el desempefio laboral, estdn agrupadas en parametros que son: Autorrealizacidn,
Relaciones Interpersonales, Empoderamiento (Pertenecientes a la Cultura
Organizacional) y Calidad y Productividad, Conocimiento, Compromiso y Presentismo,

Iniciativa/ liderazgo y trabajo en equipo (Pertenecientes al Desempefio Laboral).

A continuacidn, se exponen las ponderaciones o promedios parciales de cada actividad,
resultado a la tabulacion de los datos generados por los participantes. Marcar con una “X”
el nimero que mejor represente el grado en que estd de acuerdo con las siguientes

afirmaciones. La siguiente explicacion muestra los significados de la escala mencionada:

Muy Insatisfactorio Satisfactorio Muy Sobresaliente
insatisfactorio satisfactorio
1 2 3 4 5

Tabla 2.- Autorrealizacion

AFIRMACION PONDERACION
1.1 Me siento parte de esta organizacion 4,48
1.2 La compaiiia aplica un programa de capacitacion. 4,03
1.3 Percibo que la compaiiia se preocupa por mi bienestar. 4,06

1.4 Existen posibilidades de crecimiento personal y profesional. 4,33



Tabla 3.- Relaciones Interpersonales

AFIRMACION
2.1 Mi superior actua rapidamente ante conflictos de manera
adecuada.
2.2 Existe una buena comunicacion entre jefes y subordinados.
2.3 Conozco el proceso que debo seguir ante un problema dentro
de la empresa.
2.4 Mi jefe me orienta y asiste de manera acertada el desarrollo de
mi trabajo.
2.5 Se promueven los valores

Tabla 4.- Empoderamiento

AFIRMACION
3.1 Me siento comprometido con la organizacion.

3.2 Me siento identificado con la organizacion.

3.3 Me siento motivado y estimulado al momento de ejecutar las
labores que se me asignan.

3.4 La institucion es una buena opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

Tabla 5.- Calidad y Productividad

AFIRMACION
4.1 Precision y calidad del trabajo realizado.

4.2 Cantidad de trabajo completada.
4.3 Organizacion del trabajo en tiempo y forma.
4.4 Cuidado de herramientas y equipo.

Tabla 6.- Conocimiento

AFIRMACION
5.1 Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo
requerido.
5.2 Uso y conocimiento de métodos y procedimientos.
5.3 Uso y conocimiento de herramientas.
5.4 Puede desempeiiarse con poca o ninguna ayuda.
5.5 Capacidad de ensefiar/entrenar a otros.

26

PONDERACION

4,42
4,52

4,24

4,36
4,33

PONDERACION

427
4,24

4,21

9

4,09

PONDERACION

4,24
4,12
3,88
4,06

PONDERACION

4,09
4,24
4,24
4,09
3,94
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Tabla 7.- Compromiso y Presentismo

AFIRMACION PONDERACION
6.1 Trabaja sin necesidad de supervision. 4.30
6.2 Se esfuerza mas si la situacion lo requiere. 4,45
6.3 Puntualidad. 4,33
6.4 Compromiso con la empresa. 4,36

Tabla 8.- Iniciativa / Liderazgo

AFIRMACION PONDERACION
7.1 Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones. 4,03
7.2 Elige prioridades de forma eficiente. 4,21
7.3 Sugiere mejoras. 4,39
7.4 Identifica errores y trabaja para arreglarlos. 4,27
7.5 Motiva y ayuda a los demas. 4,45

Tabla 9.- Trabajo en equipo

AFIRMACION PONDERACION
8.1 Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados. 4.48
8.2 Tiene una actitud positiva y proactiva. 4,45
8.3 Promueve el trabajo en equipo. 4,52

Tabla 10.- Cuadro resumen de las ponderaciones / valoraciones de Cultura
Organizacional

1. Autorrealizacion 4,23 85%
2. Relaciones Interpersonales 4,38 88%
3. Empoderamiento 4,20 84%

PROMEDIO GLOBAL 4,27 85%



28

Tabla 11.- Interpretacion de valoraciones (Cultura Organizacional)

De 70% a 100% Acciones de Mantenimiento
De menos de 70% a 60% Acciones de fortalecimiento
De menos de 60% Acciones inmediatas

Fuente: Personal de “Television Manabita”
Elaborado por: Estefania Palma

Grdfico 3 Ponderaciones y / o valoraciones de la Cultura Organizacional

Ponderaciones y/o valoraciones de la Cultura
Organizacional

88%

88% ‘
87%
86% 85%
849
85% ‘ %
-/
84%
83%
82%
1. Autorrealizacion 2. Relaciones 3. Empoderamiento

Interpersonales

Fuente: Personal de “Television Manabita”
Elaborado por: Estefania Palma

Analisis:

Mediante estas valoraciones o ponderaciones se pudo detectar de manera general el tipo
de cultura que presenta “Television Manabita”, el parametro que mas sobresale es de las
Relaciones Interpersonales que corresponde al 88%, mediante esta se pudo notar que
existe una relacion agradable entre los diferentes departamentos, se podria decir hay una

comunicacion lineal. La Autorrealizacion ocupa el segundo puesto correspondiente al
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85% esta es una valoracion alta, pero pese a ello se presentan barreras que impiden a los
miembros crecer de manera personal y profesional y esto conlleva a que ellos no den lo
mejor de si. Pero pese a esto dentro del parametro de Empoderamiento se reflejo una
valoracidn correspondiente al 84%, cabe recalcar que no es una ponderacion de caracter

negativa, pero si un punto que la empresa debe considerar para potencializarla.

Tabla 12.- Resumen de las ponderaciones / valoraciones de Desemperio Laboral

1. Calidad y Productividad 4,08 82%
2. Conocimiento 4,12 82%

3. Compromiso y

Presentismo 4,36 87%

4. Iniciativa / Liderazgo 4,27 85%
5. Trabajo en equipo 4,48 90%
PROMEDIO GLOBAL 4.26 85%

Tabla 13.- Interpretacion de valoraciones (Desempeiio laboral)

De 70% a 100% Acciones de Mantenimiento
De menos de 70% a 60% Acciones de fortalecimiento
De menos de 60% Acciones inmediatas

Fuente: Personal de “Television Manabita”

Elaborado por: Estefania Palma
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Grdfico 4 Ponderaciones y / o valoraciones del Desemperio Laboral

Ponderaciones y/o valoraciones del Desempeiio

Laboral
90%
90% -
87%
88% -/
85%
86% A4
84% 82% 82%
82% -
80%
78%
76%
1. Calidad y 2. 3. 4. Iniciativa/ 5. Trabajo en
Productividad Conocimiento Compromiso Liderazgo equipo

y Presentismo

Fuente: Personal de “Television Manabita”

Elaborado por: Estefania Palma

Analisis:

Mediante las valoraciones o ponderaciones de esta variable se pudo detectar de manera
general el grado de desempeiio laboral de Television Manabita”, la cual corresponde al

85%.

Al detallar el analisis de cada componente tenemos que el pardmetro que mas
significacion tuvo fue el de Trabajo en Equipo, esto quiere decir que los miembros estan
dispuestos a cumplir con sus labores en conjunto para alcanzar los objetivos que tiene la
empresa, no solo por la remuneracion econémica que esta les vaya a retribuir, sino por el
crecimiento y reconocimiento que estos puedan tener por sus méritos. Compromiso y
presentismo presenta el 87%, esto indica que existe una designacion de responsabilidades

bien definida, en donde la supervision de actividades es necesaria pero no al extremo
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porque hay definicion de roles. Iniciativa y Liderazgo corresponde al 85%, esto revela
que los empleados son capaces de reconocer sus errores y remediarlos que es lo mas
importante, y existe esa motivacion entre ellos que los ayuda y mas que todo los impulsa
a seguir adelante pese a cualquier adversidad. Conocimiento con un nivel de significacion
del 82%, aunque esta ultima ponderacion no es negativa, los directivos deben proponer
acciones para profundizar cualquier mejora o inconformidad futura, ademas de fortalecer
los programas de capacitaciones para que cada trabajador este apto para desempefiarse
adecuadamente en su area de trabajo. Como ultimo parametro, tenemos Calidad y
Productividad que representa al 82%, mediante el estudio realizado se notd que no existe
una productividad significativa, pese a que este resultado no es malo; pero podrian
mejorarse ciertos aspectos como el cumplimiento de trabajo en el tiempo indicado o en la

organizacion de este.

4.2. Entrevista dirigida a la Gerente de Television Manabita
Andlisis de las preguntas de profundidad de Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral. dirigidas a una persona experta en el tema, Jefa de Talento Humano de

Television Manabita, que a su vez es la Gerente General la Ing. Katy Zambrano.

Los datos generados de la entrevista fueron:

e No se trabaja con el reglamento interno de la empresa, en este caso aplican los
codigos deontoldgicos.

e Su cultura va de la mano con los objetivos.

e Promueven los valores y el trabajo en equipo.

e Se considera a la cultura organizacional como un elemento fundamental para el

buen surgimiento empresarial interna y externamente.
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Para los miembros es mas importante un reconcomiendo laboral que el
econdomico.

Para la toma de decisiones, como las tendencias tecnoldgicas, es necesario que los
empleados brinden sus opiniones acerca de las futuras adquisiciones, para
determinar de qué manera va a beneficiar a la organizacion.

El desempefio laboral se mide de manera mas practica, esto quiere decir

dependiente de como los empleados desarrollen las actividades designadas.
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CAPITULO V

5.1.CONCLUSIONES

Al analizar la cultura organizacional, se obtuvieron ponderaciones altas, pero al
profundizar el tema o interactuar con los empleados de la empresa se descubrid
que no se sienten identificados totalmente con la cultura, dado que existen
factores tales como: demoras en el pago de sus remuneraciones, hacinamiento en
el 4rea de trabajo y limitado compaferismo entre los miembros de la
organizacion.

Al interactuar con los empleados se pudo establecer o manifestaron la necesidad
de recibir mas capacitaciones en el campo del manejo de nuevas tecnologias dado
el cambio acelerado y las tendencias tecnologicas de la industria.

Dentro del proyecto se llegd a determinar que es de vital importancia que exista
una buena comunicacion interna entre directivos y subordinados, que se fomente
el trabajo en equipo y los valores entre los miembros de la organizacidon para

lograr una cultura organizacional sana.
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5.2.RECOMENDACIONES

Se requiere que la organizacidon tome en cuenta capacitaciones para el crecimiento
personal y profesional de sus miembros.

Teniendo en cuenta que no existe mayor motivacion que la intrinseca, es necesario
que los directivos tomen en cuenta las retribuciones (salariales, reconocimientos,
ascensos, etc.) para que los trabajadores sientan que su trabajo es valorado por la
organizacion.

Se recomienda a los directivos la integracion de valores que fomenten el sentido
de pertinencia y el fomento de las relaciones interpersonales hacia la organizacion.
Monitorear de manera semestral o anual la cultura organizacional y el desempeno

laboral como politica de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
FACULTAD CIENCIAS DE LA COMUNICACION

FORMULARIO DE ENCUESTAS DIRIGIDO AL PERSONAL DE
“TELEVISION MANABITA”

Fecha:

Estimado colaborador solicitamos el llenado de la presente encuesta con el fin de
recabar informacion relacionada a su area de trabajo. Se pide responder cada item
(pregunta) de la forma mas sincera y honesta garantizando la confidencialidad y
anonimato de cada participante. Le agradecemos su valiosa colaboracion.

OBJETIVO:

Analizar la incidencia que tiene la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de
Television Manabita.

INSTRUCCIONES:

En escala de 1 al 5, favor de marcar con un “X” el nimero que mejor represente el grado
en que esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones. La siguiente explicacion muestra
los significados de la escala mencionada.

1. Cuestionario

Malo Regular Bueno Muy bueno Excelente
1 2 3 4 5

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica. Sume y divida por la cantidad total
de preguntas. El promedio dard como resultado una puntuacion general de la Cultura.

1- Autorrealizacion Puntuacion
1.1 Me siento parte de esta organizacion.
1.2 La compaiiia aplica un programa de capacitacion.
1.3 Percibo que la compaiiia se preocupa por mi bienestar.
1.4 Existen posibilidades de crecimiento personal y profesional.
Promedio:
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2- Relaciones Interpersonales

Puntuacion

1.1 Mi superior actia rapidamente ante conflictos de manera adecuada.

1.2 Existe una buena comunicacion entre jefes y subordinados.

1.3 Conozco el proceso que debo seguir ante un problema dentro de la
empresa.

1.4 Mi jefe me orienta y asiste de manera acertada el desarrollo de mi
trabajo.

1.5 Se promueven los valores.

Promedio:

3- Empoderamiento

Puntuacion

1.1 Me siento comprometido con la organizacion.

1.2 Me siento identificado con la organizacion.

1.3 Me siento motivado y estimulado al momento de ejecutar las labores
que se me asignan.

1.4 La institucion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida
laboral.

Promedio:

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica. Sume y divida por la cantidad total
de preguntas. El promedio dara como resultado una puntuacioén general de desempeiio.

1- Calidad y productividad

Puntuacion

1.1 Precision y calidad del trabajo realizado.

1.2 Cantidad de trabajo completada.

1.3 Organizacion del trabajo en tiempo y forma.

1.4 Cuidado de herramientas y equipo.

Promedio:

2- Conocimiento

Puntuacion

2.1 Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo
requerido.

2.2 Uso y conocimiento de métodos y procedimientos.

2.3 Uso y conocimiento de herramientas.

2.4 Puede desempenarse con poca o ninguna ayuda.

2.5 Capacidad de ensenar/entrenar a otros.

Promedio:

3- Compromiso y presentismo

Puntuacion

3.1 Trabaja sin necesidad de supervision.

3.2 Se esfuerza mas si la situacion lo requiere.

3.3 Puntualidad.

3.4 Compromiso con la empresa.

Promedio:
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4- Iniciativa / Liderazgo

Puntuacion

4.1 Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones.

4.2 Elige prioridades de forma eficiente.

4.3 Sugiere mejoras.

4.4 Identifica errores y trabaja para arreglarlos.

4.5 Motiva y ayuda a los demas.

Promedio:

5- Trabajo en equipo

Puntuacion

5.1. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.

5.2 Tiene una actitud positiva y proactiva.

5.3 Promueve el trabajo en equipo.

Promedio:
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Anexo 2

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
FACULTAD CIENCIAS DE LA COMUNICACION

FORMULARIO DE ENTREVISTA DIRIGIDA A LA GERENTE DE
“TELEVISION MANABITA”

Entrevista en Profundidad de Cultura Organizacional y Desempefio Laboral. La presente
entrevista tiene la finalidad de conocer su percepcidon como experto que nos permite
enriquecer el presente trabajo de investigacion para validar el contenido del instrumento.

1.- ;(Qué tipo de estrategias aplican los directivos para fomentar la cultura

organizacional?

El mundo evoluciona de manera muy rapida, de tal forma que ellos tienen que estar al dia
y mas que todo con los cambios tecnoldgicos que se presenta. Actualmente como
organizacion han aplicado los cambios deontoldgicos, por ende, ya no trabajamos con el
reglamento interno de una empresa. Esto quiere decir que, asi como tenemos derechos,
también tenemos deberes y obligaciones que cumplir. Dentro de este codigo deontologico

se da la transformacion de los trabajadores, que es para ellos crear la parte competitividad.

2.- Desde su punto de vista y criterio técnico, ;Considera usted la cultura

organizacional como un elemento estratégico dentro de su compaiia? ;Por qué?

Si, porque esto es lo que nos ha llevado hacia una buena posicion como medio de
comunicacion y a ser muy competitiva, porque nuestra cultura va de la mano con los
objetivos de la organizacion, es necesario aplicarla para que el desempefio de cada

miembro sea efectivo.
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3.- (Qué tipos de estrategias o actividades aplican para fomentar el trabajo en

equipo con sus trabajadores?

El ambiente laboral no siempre es bueno dentro de la organizacion, siempre hay alguien
que no esta de acuerdo con la opinion del otro. Pero pese a esto nosotros realizamos
diferentes actividades para fomentar el trabajo en equipo como la celebracion por
aniversario de la institucion o fechas importantes para nuestros miembros, de esta forma
hacemos que ellos puedan integrarse a nuevos grupos, y mas que todo a crear relaciones
interpersonales mas estables.

4.- ;Qué tipos de estrategias o actividades se desarrollan para motivar a sus
empleados?

A veces, no es tanto el hecho de que te den un incentivo econdomico sino que te reconozcan
laboralmente, que te digan hiciste un buen trabajo, considero que algo mas que lo
economico, eso es lo que te llena como empleado, porque tu pones mas ganas a tus labores
y estaria presente la motivacidn interna; existe esa motivacion para seguir adelante, para
ser mejor, claro estd que no por encima del resto sino al mismo nivel que las otras
personas, pero que ellas se percaten de los resultados optimos que se han logrado.

5.- (En qué tipo de situaciones o eventos se toman en cuenta la opinion de sus
colaboradores para la toma de alguna decision?

Con esto de los cambios tecnologicos, nosotros tenemos que traer equipos y realizamos
una reunion en donde nuestro principal nos dice que opinamos acerca de la adquisicion
que vamos a hacer, si nos va a beneficiar, nos ayudaran, ustedes creen que podemos
adquirirlos y lo mas importante si saben manejarlos. Esto quiere decir que, si hay
participacion, tomamos en consideracion la opinidn o sugerencia que los chicos puedan

darnos.
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6.- ;Qué tipo de programa o sistema aplican para monitorear y evaluar el

desempeiio laboral?

Nosotros no tenemos basicamente identificado un programa para medir el desempefio de
los empleados. Nosotros somos mas practicos, me refiero a que, si yo le encomiendo una
tarea a uno de mis compaifieros de cualquier departamento, quien tiene que responder por
esa tarea es esa persona, mediante eso nosotros evaluamos el desempefio de ellos.

7.- ;Qué tipo de acciones de mejora aplican con los trabajadores que no obtienen un
desempeiio satisfactorio?

Cuando nosotros tenemos que hacer un trabajo, y encomendamos dicho trabajo a alguien,
en el caso de que no lo realice, nosotros llamamos la atencidén, nos reunimos con ¢l y
preguntamos cuales fueron los obsticulos para que este no pueda realizar el trabajo,
porque no se hizo. En caso de que el compaifiero sea reincidente en su falla nosotros
tomamos otras medidas que pueden llegar a ser descuentos, multas o despidos por

incumplimiento del trabajo.



