@

UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

Facultad de Ciencias de 1a Administracion

Carrera de Administracion de Empresas

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA LA EMPRESA JUAN ALVAREZ CIA.
LTDA. Y UNA PROPUESTA DE PLAN DE
ACCION

Trabajo de titulacion previo a la obtencion del

grado de Licenciadas en Administracion de Empresas

Autoras:
Domeénica Nathalia Ortega Torres; Paula Mercedes Palacio

Ampuero

Directora:

Maria Isabel Arteaga Ortiz

Cuenca — Ecuador

2023



DEDICATORIA

Lo dedico a mis abuelos Luis, Susana y a mi Solecito que esta en el cielo, quienes

me han impulsado a ser mejor persona cada dia y que debo trabajar mucho y muy duro
por lo que quiero. A mis padres Christian y Paola por estar siempre en todo momento. A
mis hermanos por ensefiarme a crecer como persona y a levantarme a pesar de cualquier
cosa que pase. A mi mejor amiga que desde el colegio ha sabido apoyarme en cada
situacion, a mi Diego por todo el soporte y ayuda que he brindado durante mucho
tiempo y darme todo el apoyo que necesitaba.

- Domeénica

Esta tesis esta dedicada a mis padres, quienes han sido un gran soporte,
brindandome apoyo y amor a lo largo de mi vida. A mis abuelos, tios y tias que se
encuentran en Cuenca y Guayaquil, quienes siempre han creido en mi y me han
brindado su apoyo y compaiiia de manera incondicional. A mis amigos cercanos, por
alentarme, distraerme y levantarme los &nimos cuando mas lo necesité. Finalmente,
quiero agradecer a mis profesores de la Universidad del Azuay, quienes me han
apoyado y me han motivado a crecer tanto personal como profesionalmente,
compartiéndome sus conocimientos.

- Paula



AGRADECIMIENTOS

Agradezco primero a Dios por haberme dado mucha fortaleza en todo momento.

A mi papé Christian y mi abuela Susana, por todo el esfuerzo durante estos afos, a mi
mami Paola por sus ensefianzas y apoyo. A mis hermanos Daniela, Ariana, Isabel,
Mathias y Juanjo por estar siempre y brindarme todo lo necesario para ser la persona
que soy ahora. A mis tios Gabriela, Daniel e Ivan, por todo su apoyo y cuidado desde
siempre. A mi Paulita que con risas y sufrimiento llegamos hasta aqui, y de manera muy
especial a mis dos personas favoritas del mundo por estar ahi, a mi Joaquina Yénez por
su amistad y Diego Garcia por ser un gran apoyo y paciencia durante todo este tiempo y
todas sus aportaciones a mi vida para no rendirme nunca.

-  Doménica

Quiero expresar mi gratitud a mi familia y amigos. A mis padres: Wolfram y

Daysi; a mis hermanas Olivia y Daniela, a mis abuelos Wolfram y Mercedes; Johnny y
Joice; y Raquel, a mis tios Hansel y Kenneth, y a mi mamita Fabiola que se encuentra
en el cielo, por ser los principales promotores de mis suefios, por confiar y creer siempre
en mi, por los consejos, valores y principios que me han inculcado a lo largo de mi vida
para ser una mujer exitosa siempre. A mi Dome, que con desvelos, risas y
preocupaciones logramos concluir con este trabajo en el cual cada avance nos llenaba de
orgullo. A Gabriela Jaramillo, Alejandra Narvdez y Emilia Malo, quienes me han
apoyado de forma incondicional en los buenos y malos momentos al ensefiarme lo que
significa una verdadera amistad.

- Paula

Agradecemos a la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda. por brindarnos toda la

informacion para poder realizar el presente trabajo de titulacion, en especial a Ximenita
y Juanito por ayudarnos desde el primer dia. Asi mismo, agradecemos a nuestros
docentes de la Carrera de Administracion de Empresas de la Universidad del Azuay, por
haber compartido sus conocimientos a lo largo de la preparaciéon de nuestra profesion,
especialmente a nuestra directora de tesis, la Psic. Maria Isabel Arteaga Ortiz, por
guiarnos en este camino con paciencia, dedicacion, risas y desvelos, por brindarnos el
apoyo necesario, no solo como tutora de tesis, sino como docente a lo largo de la
carrera, por inspirar en nosotras la adquisicion de nuevos conocimientos.

il



Indice de Contenidos

DEDICATORIA ...ttt sttt ettt e et esteenseeneenseeneeeneenee i
AGRADECIMIENTOS ..ottt sttt sttt et st s saees il
Indice de CONENIAOS .......c.oveeveeeiieeeeeeeeeee e i1
TNAICE 0 FIGUIAS ...t v
TNICE e TADIAS ........ovoveececeeee et vi
RESUMEN ¥ ADSIIACT.......eiiiiiiieeieeiie ettt ettt et e st e et e enbeesaseenees vii
INTRODUCCION .....cccoriimriimeeimseeseseisesssesesses e ssssesessss s ssee st esesssessseesees 1
CAPITULO 1 EMPRESA Y MARCO TEORICO ........coovovmivieieeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 3
INEEOAUCCION ...ttt ettt sttt et st e b et sae et e 3
1.1. Resena historica de 1a @mPresa........oocveeecieeeiieeeiieeceeete e 3
L.1.1. OFZANIZIAMA ...eevvieiieeiieeiieeieeite et etteeteesteeeeteebeeesaeesaeesseenseesnseensaessseenseesnseenseenns 4
1.1.2. MiSiON, VISION ¥ VAIOTES......ueeeeiieeiiieeeiiieesiieeeiteeeiteesieeesaaeesaeeesssaeesssaeensseeensseennns 7
1.1.3. Linea de Productos ¥ SEIVICIOS .......cceeriieriieriieiiieeiieniieereeieeeveesieeereeeeesseenaneens 8
1.1.4. Administracion de Recursos Humanos de Juan Alvarez Cia. Ltda. ..................... 11
1.2, MATCO TEOTICO ..uveeueiiieiieieeite sttt ettt et sttt et sb et et esae e e enee 11
1.2.1. Clima 0rganizacional............ccoceeiiriiniiiiiinienieeet ettt 11
1.2.2. Clima organizacional vs. Cultura organizacional..............ccccccvevvriiieniiieneenneenne. 12
1.2.3. Importancia de la medicion de clima organizacional .............ccccoeevveeiieniiennennen. 13
1.2.4. Herramientas para el diagnostico de clima organizacional ............ccccccvveveennnenne. 14

CAPITULO 2 DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA

JUAN ALVAREZ CIA. LTDA. ...ttt 19
2.1, MEtOdOLOZIA....cuvieiieeiieiie ettt ettt et et et enees 19
2.1, 1. HETTAMICIEA ..ottt ettt ettt et e ettt e st e e bt e eabeeneeeneean 19
2.2, APLICACION. ...ttt ettt ettt ettt e et estbeebeessaeesbeessseenbaessseenseeenseennes 20
2.2.1. Tabulacion de datOS .......cecueeruieriiieiiieiieie ettt st et 21
2.3 RESUIAOS. ...ttt 21
2.3.1. DIMenSION EStIUCIUTA .....ccuuiiiiieiieiiiietieeiie ettt et et e et e ete et e seeeebee st e enbeesnseenes 21
2.3.2. Dimension responsabilidad............ceecviiriiiiiiniieieee e 22
2.3.3. DIMENSION T@COMPENSA. .. .veeueeerurieueeatierieeeteesiteeseesseeeseessreesseessseenseesssesnseesnsesnses 24
2.3.4. DIMENSION TIESZ0 ..eeeeuvreeaurrrerireenireesteeesseeenaeeesssaeesseeassseeesseessssessssseessssessssseesnns 25
2.3.5. DIMENSION CALOT.....uiiiiiiiiiinitiiieteeieete ettt s 26

il



2.3.6. Dimension estandares de deSempPenio .........c.ceeeeevuieriieiiieniieieee e 26

2.3.7. DIMENSION APOYO ...eeuvvreeuiireeieeeaieeeatreesseeesaeeessseeessseeessseeesseesssseeessseesssessssseesnns 27
2.3.8. DIMension CONTIICTO .....uieuiiiiiiiiieiiieiieie ettt e 28
2.3.9. Dimension 1dentidad...........oocooiiiiiiiiiiiieie e 29
2.3.10. Analisis lobal.......c.ooouiiiiiiiiieie e 30
CAPITULO 3 PLAN DE ACCION ....ccooouiiriiririreiie e ssesennes 33
INEEOAUCCION ...ttt ettt ettt et sb et s nes 33
3.1. Analisis para la propuesta de plan de acCiOn...........cccuvveviiieriieeriieeeee e, 33
3.2 Propuesta de plan de MeJOra........ceeeuieriiieiieiieiieeeie ettt 34
CONCLUSIONES ...ttt sttt sttt et st sbe et st e bt e ae e 40
RECOMENDACIONES ...ttt s 42
REFERENCIAS ...ttt ettt sttt st ettt 43

v



indice de Figuras

Figura 1 Organigrama General de Juan Alvarez Cia. Ltda. ........ccccoccoevvevveirevrereeernnns 6
Figura 2 Termotanques domiciliarios e industriales personalizados...........cccccoceeveruenee. 9
Figura 3 Paneles S0lares tEImICOS. ......o.uiiuiiiiiriiiiieeieeiteee ettt 9
Figura 4 DUuchas @lECHIICAS. ....cc.uiruiiriiiiiriiiieeieeit ettt 9
Figura 5 Cocina 2 qUEMAAOTES ........eeruieiuiiiiieiieeieeeiie ettt 10
Figura 6 Cocina 4 qUEMAOTES .....cc.eevuiiuiriiniiiieniierieete ettt 10
Figura 7 Cocina 6 qUEMAOTES ........covuiiiuiiiiieiieiieeete ettt 10
Figura 8 Dimension @StIUCTUIA .........co.eeiuieiiiriiiiinierieeieeteste ettt 22
Figura 9 Dimension responsabilidad ...........cccoocvieiiiieiiiiiiiieeeeeee e 23
Figura 10 Dimension TECOMPEINSA ....c..eeueruierteerierierieeteeitesteentesiteseeeteestesseensesneesaeenseenns 24
Figura 11 DIMENSION TIESZO0 ..eecuvvreerieeeiieeiiieeiieeeeieeesiteeesseeessseeessseeessseeessseessssessssseennns 25
Figura 12 DIimension CalOr ........coeeriiiiiriiriieiiniienieeiesie ettt 26
Figura 13 Dimension estandares de desempemio.........cccvveevveeeriieeiiieeniie e 27
Figura 14 DIimensSion QPOYO .....cc.eereeerieeriieeiieriieeiteeniteereenseeeseenseessseesseessseesseesssessseessnes 28
Figura 15 DIimension CONTIICTO ......ccuvieeiiiieiiieciie ettt 29
Figura 16 Dimension identidad ............cocoviiiiiiiniiiiiieeeee e 30
Figura 17 Grafico global..........cc.oooiiiiiiiiieieeee ettt e 31



Indice de Tablas

Tabla 1 Lineas de productos de 1a empresa.........cceveeieeeriieeniieeniieeeiee e 8
Tabla 2 Puntuacion para las preguntas del cuestionario...........ceceeeeeevereenernienieneennenn 21
Tabla 3 Escala para la interpretacion de resultados del diagndstico de clima
OTZANIZACTIONAL. ...ttt ettt ettt et e s e et e st e e bt e eabeeseeeneeas 21
Tabla 4 Escala para la interpretacion de resultados globales .........cccocveevieeenieeeneennen. 30
Tabla 5 Tabulacion global ...........cccoeiiiiiiiiiiii e 31
Tabla 6 Escala para propuesta de aCCION ...........eevcviieeiiiieriiieeiiieceiee e 33

Tabla 7 Plan de mejora de clima organizacional de la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda.:

DIMENSION CONTIICTO .ot e e e e e e e e e e e e e e e e e e eaeeaans

Tabla 8 Plan de mejora de clima organizacional de la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda.:

DimensSion TECOMPENSA. ....ccvererrrreriieerieeesereessteeeraeeesseeesseeessseeessseeessseeessseesssseesssseesnes

Tabla 9 Plan de mejora de clima organizacional de la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda.:

DIMENSION TIESZ0 ..uuvveeiiriieeiieeeiieeeteeesieeesteeesteeessaeeesssaeessseeessseeessseeessseeassseeassseeensseennns

Tabla 10 Plan de mejora de clima organizacional de la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda.:

DIMENSION QPOYO ....uviieiiiiieeiieeeiteeeieeeeiteeesteeesteeesaeeessseesssseeessseeessseeassseeassseesssseeessseennns

Tabla 11 Plan de mejora de clima organizacional de la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda.:

Dimension responsabilidad............ccviieiiiiiiiiiiiiii e

vi



RESUMEN

Esta investigacion se enfoco en el andlisis del clima organizacional de la empresa
Juan Alvarez Cia. Ltda. La base bibliografica para este trabajo fue de los autores Litwin
y Stringer quienes con su metodologia de encuesta ayudaron a obtener datos y los
resultados se presentaron mediante graficos, analizando nueve dimensiones de la
herramienta que reflejaron la percepcion que tienen los colaboradores sobre su ambiente
laboral. Los hallazgos mas relevantes incluyeron la necesidad de mejorar en la dimension
conflicto que se encontrd dentro del rango de muy desfavorable, y las dimensiones de
riesgo, recompensa y responsabilidad que correspondieron al rango de desfavorable. Para
estos resultados, en este trabajo se propuso un plan de accidon para que al momento que la
empresa lo aplique, pueda mejorar su clima laboral.

Palabras clave: clima organizacional, diagnostico, dimensiones, encuesta, litwin y
stringer, percepcion del trabajo, plan de accion.

ABSTRACT

This research focused on the analysis of the organizational climate of the company
Juan Alvarez Cia. Ltda. The bibliographic basis for this work was the authors Litwin and
Stringer who with their survey methodology helped to obtain data and the results were
presented through graphs, analyzing nine dimensions of the tool that reflected the
perception that the collaborators have about their work environment. The most relevant
findings included the need for improvement in the conflict dimension, which was found
to be in the very unfavorable range, and the dimensions of risk, reward and responsibility,
which corresponded to the unfavorable range. For these results, an action plan was
proposed in this work so that when the company applies it, it can improve its work
environment.

Keywords: action plan., diagnosis, dimensions, job perception, litwin and stringer,
organizational climate, survey.
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INTRODUCCION

Las empresas se interesan cada vez mas en la aplicaciéon de herramientas que
beneficien los procesos internos y por ende la calidad de los mismos, en este marco
también se da atencion e importancia a los colaboradores y las relaciones de estos con la
entidad. Es asi como se comprende que el clima organizacional es un factor considerado
por las organizaciones para evaluacién y diagndstico, con la finalidad de conocer la
percepcion de los colaboradores a cerca de la misma y asi poder identificar potenciales

problemas o conflictos existentes.

Es por ello que en la presente investigacion se destaca la importancia de indagar en
la percepcion de los colaboradores y la necesidad de direccionar a la empresa hacia una
transformacion en sus procesos, pero sobre todo alcanzar la mayor productividad posible.
Y es que el area gerencial y las administraciones, en el caso de las empresas pequefias,
familiares y emprendimientos, en cuyas estructuras en ocasiones no se incorporan
gestores del talento humano por diversos factores, se requieren generar acciones
estratégicas para la atencion de las distintas situaciones que se presentan con los

colaboradores y que pueden repercutir en el ambiente laboral.

Es asi que la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda., ha enfrentado diversos procesos,
entre los cuales se destaca la incorporacion paulatina de personal y la reestructuracion por
areas para adquirir una distribucion organizada y que les permita a los colaboradores
asumir las debidas responsabilidades, pese a ello, aun no se cuenta con un responsable de
talento humano por lo que no se ha llevado a cabo un diagndstico de clima laboral y en la
actualidad ya se han podido identificar ciertos conflictos de los trabajadores en temas de
reglamentos, relaciones interpersonales y comunicacion, lo que ha provocado malestar de

su parte y preocupacion para el gerente.

Ante lo expuesto se ha planteado como objetivo de estudio el diagnosticar el clima
organizacional para la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda. implementando una propuesta de
plan de accion. Para ello se ha disefiado el actual documento en tres capitulos, el primero
destinado al abordaje de la empresa y los aspectos mas relevantes de la misma, asi como
el marco teodrico de la investigacion que respalda con argumentos de investigadores y

diversos autores el estudio realizado y las acciones propuestas.



En el segundo capitulo, se explica la metodologia de investigacion y se presenta el
diagnostico del clima organizacional de la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda., conforme las
dimensiones de la herramienta aplicada. Finalmente, en el capitulo tercero, se plantea el
plan de accion en base a los resultados obtenidos para luego proceder con las conclusiones

y recomendaciones del estudio.



CAPITULO 1

1. EMPRESA Y MARCO TEORICO

Introduccion

En el primer capitulo se presenta una exposicion detallada acerca de la empresa, en
la cual se expone su historia y su evolucion en términos de produccidén y servicios
ofrecidos. Ademads, se explica la estructura de su organigrama y el funcionamiento
administrativo y de recursos humanos. Se abordan conceptos basicos de recursos
humanos vinculados al clima organizacional, se establece su diferencia con la cultura
organizacional, se destaca su relevancia y se mencionan algunas herramientas pertinentes,
con el fin de analizar con mayor precision la situacion actual de la empresa y, en
consecuencia, llevar a cabo las modificaciones necesarias para alcanzar sus objetivos

mediante la elaboracion de un plan de accion.

1.1. Reseifia historica de la empresa

Alvarez (2020) manifiesta que la empresa nace como un taller en la ciudad de
Cuenca en el afio de 1987 y fue fundada y constituida en junio del afio 2009, con la
fabricacion de calentadores de agua para los hogares. A lo largo de los afios, la empresa
se desarrolla y se especializa en la fabricacion y comercializacion de calentadores y

termotanques para piscinas, hoteles, hogares y demas.

Es asi, que Aprint Publicitarios aparece en el afio 2007, esta linea surge después de
dominar la fabricacion de duchas las cuales son elaboradas con un molde de plastico,
dado esto, el Sr. Alvarez se dio cuenta que podia aprovechar la maquinaria que tenian
para elaborar diversos productos. Aprint empez6 a fabricar reglas, llaveros, tampografia
en esferos, dispensadores de papel, entre otros. En la actualidad esta linea se dedica
unicamente a vender a agencias publicitarias y a grupos mayoristas que a su vez
comercializan al consumidor final y de la misma manera, se encarga de ayudar en el area

de marketing de las demas lineas de la empresa.

También es preciso mencionar que, debido a la pandemia en el afio 2020, la
compaiia del Sr. Alvarez se vio afectada por el confinamiento, esto represent6 una gran

pérdida para la empresa, e incluso al visualizar el panorama completo, existi6 la gran



posibilidad de que todos los trabajadores de Juan Alvarez Cia. Ltda. perdieran sus
empleos. Es por esto que su propietario vio la necesidad de emprender en nuevas lineas
dentro de su empresa como es el caso de la linea de mascaras KOMBO EC, que se cre6
con el objetivo de suplir las necesidades de proteccion de las personas ante el
Coronavirus, conservar a sus trabajadores y mantenerse dentro del mercado, adaptandose

a las nuevas necesidades del mismo.

Sin embargo, el Sr. Alvarez también cre6 una linea de productos nuevos para
cuando el Coronavirus sea controlado, debido a que el uso de las méscaras para
bioseguridad no seria para siempre. Es por esto que aparte de la linea de “proteccion de
bioseguridad” se establecio la linea de “proteccion industrial” para darle continuidad a la
gama de productos creada y asi se pueda seguir dando uso a los moldes y maquinaria

invertida.

1.1.1. Organigrama

En la figura 1, se presenta como se encuentra la estructura jerarquica general de la
empresa Juan Alvarez Cia. Ltda. Se destaca que la empresa cuenta con su propio
organigrama y algunas de las denominaciones son parte de su cultura empresarial y esta

formado de la siguiente manera:

- Accionistas: Personas que han dado un porcentaje de dinero para que esta compaiiia

pueda salir al mercado.

- Gerente General: Persona encargada de dirigir, organizar y controlar las funciones
que tiene la compaifiia, optimizando sus recursos y sobre todo dirigir para que esta

pueda cumplir con sus objetivos.

- Fabrica de Juan Alvarez Cia. Ltda.: Incluye el area de produccion, bodegas de materia
prima y de productos terminados, de igual manera las diferentes lineas de productos
de duchas, cocinas, la linea de termotanques y paneles solares, por Ultimo, esté la
persona encargada de la bodega de producto terminado. Dentro de la fabrica, se
encuentra la informacion, desarrollo e investigacion de proyectos (I+D+1) los cuales,

se conectan con la parte de la matriceria y mecénica.

- Administrativo/Finanzas: La persona se encarga de los roles, pagos y bancos de la
empresa. También en la parte administrativa se encuentra una persona responsable de

recursos humanos.



Contabilidad: Se encuentra un sistema control sobre la empresa con respecto a su

situacidn financiera contando con una asistente contable y recursos humanos.

Sistemas: Persona encargada de respaldar toda la informacion, de igual manera instala

y configura las computadoras de la empresa.

Comercial: Esta area estd a cargo de una persona que cuenta con un asistente
comercial encargado de localizar y detallar toda la informacion. Este departamento se

divide en tres areas:

e Fébrica de Juan Alvarez Cia. Ltda.: los productos fabricados por esta empresa se

exportan e importan.

e Juan Alvarez Cia. Ltda./ JA Commerce: se encuentra el area de ventas/cartera la

cual se ubica en el norte de la ciudad de Quito y otra al sur de Cuenca.

e Marketing Aprint: El area de marketing trabaja en conjunto con APRINT.



Figura 1

Organigrama General de Juan Alvarez Cia. Ltda.
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1.1.2. Mision, vision y valores

Juan Alvarez Cia. Ltda. cuenta con una mision, vision y valores los cuales

representan a la empresa y se definen de la siguiente manera:

- Misién
Somos una empresa ecuatoriana que brinda al mercado nacional productos de la
mas alta calidad para satisfacer todas las necesidades del mercado siendo

competitiva y generando beneficio para los accionistas y para cada uno de los

colaboradores de la empresa (Juan Alvarez Cia. Ltda., 2023).
- Vision
“Ser una empresa ecuatoriana reconocida que brinda al mercado productos de

calidad con un excepcional servicio al cliente para convertirse en un referente en la

industria mediante proveedores estratégicos” (Juan Alvarez Cia. Ltda., 2023).
- Valores

Entre los valores establecidos por parte de la empresa se encuentran: el respeto,
calidad, productividad, ética y moral y honradez con el objetivo de cumplir con cada una

de sus actividades de manera eficaz.

e Respeto: El respeto radica en la preocupacion acerca del impacto de las acciones del
personal sobre los demds, consta en aceptar y en ser inclusivos dentro de la

organizacion.

e (Calidad: Se define como una propiedad de excelencia brindada por la empresa en sus

diversas lineas de productos.

e Productividad: Radica en la capacidad de produccidon de una determinada cantidad de

productos dentro de la empresa en un tiempo determinado.

e Etica y moral: La ética se comprende como aquellas costumbres y normas las cuales
valoran al comportamiento del personal dentro de la organizacion. De la misma
manera, este valor va de la mano con la moral ya que esta se encarga de comprender

el comportamiento del personal diferenciando lo bueno de lo malo.

e Honradez: La cualidad del personal que radica en ser sinceros, honestos y coherentes,

proyectandose en la integridad de cada uno de los trabajadores de la organizacion.



1.1.3. Linea de Productos y Servicios

La empresa Juan Alvarez Cia. Ltda. se dedica a la fabricacion y distribucion de

productos como calentadores de agua, cocinas y también brinda sus servicios en su linea

de publicidad APRINT, las cuales se detalla a continuacion en la tabla 1:

Tabla 1

Lineas de productos de la empresa

Linea de Productos

Productos

Calentadores de agua

Cocinas

Aprint

Duchas eléctricas, Termotanques Eléctricos y Paneles

Solares.

Cocinetas “Kombo” de 2 quemadores, cocinetas de 4

quemadores y cocinetas de 6 quemadores.

Modelos de porta vinos, removedores publicitarios, trabajos
en cristalerias, jarros, tomatodos, productos promocionales
para escritorios y souvenirs. Modelos de esferos, lapices y

llaveros varios. Rompecabezas y chocolates promocionales.

Trabajos con corte y grabado laser y agendas, varios tipos y

modelos.

Fuente: Juan Alvarez Cia. Ltda. (2023).

Como se puede observar, la empresa ofrece al mercado tres lineas de productos y

servicios que se detallan a continuacion:

- Calentadores de agua:

e Paneles solares: Hacen que la luz solar sirva de energia.

e Duchas eléctricas: Se calienta el agua por medio de energia eléctrica.

e Termotanques Eléctricos: Calienta el agua mediante una resistencia con energia

eléctrica.

- Cocinas: Fabricacion y comercializacion de cocinetas a gas para hogares.

- Aprint: Brinda servicios publicitarios.



Figura 2

Termotanques domiciliarios e industriales personalizados

Fuente: Juan Alvarez Cia. Ltda. (2023).

Figura 3

Paneles solares térmicos

Fuente: Juan Alvarez Cia. Ltda. (2023).

Figura 4

Duchas eléctricas

Fuente: Juan Alvarez Cia. Ltda. (2023).



Figura 5

Cocina 2 quemadores

Fuente: Juan Alvarez Cia. Ltda. (2023).

Figura 6

Cocina 4 quemadores
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Fuente: Juan Alvarez Cia. Ltda. (2023).

Figura 7

Cocina 6 quemadores

Fuente: Juan Alvarez Cia. Ltda. (2023).

En suma, Juan Alvarez Cia. Ltda. busca en un futuro ampliar su cartera de productos
y mejorar su posicion en el mercado en distintas areas. Actualmente, la empresa ya opera
en el ambito alimentario, de produccion manufacturera, entre otros. No obstante, la
empresa tiene previsto expandirse hacia nuevas lineas de negocio en el ambito comercial,

especificamente en la compra y venta mediante importaciones, y en el sector turistico.
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1.1.4. Administracién de Recursos Humanos de Juan Alvarez Cia. Ltda.

Juan Alvarez Cia. Ltda. no cuenta con un departamento de recursos humanos, es
por eso que, para el proceso de seleccion de personal, el responsable de receptar las
carpetas con las hojas de vida y de realizar las entrevistas, es el encargado del area
especifica que efectiia el requerimiento, también hay una persona organizadora de las
capacitaciones, reconocimientos y recompensas para los trabajadores. La empresa cuenta

con su reglamento interno que guia la convivencia de sus colaboradores.

Por otro lado, dentro de la organizacion, el personal no siempre se encuentra en el
area de produccion o fabricacion de un so6lo producto, todo depende de la temporada ya
que algunas lineas demandan niveles mas altos de produccidon que otras, por lo que se
debe rotar al personal para que trabajen mas produciendo la linea que tiene un mayor

nivel de ventas.

Respecto a la parte salarial, se establecieron nuevas politicas, ya que se reestructurd
la némina debido a los afios de labor y también bajo fundamentos técnicos, basandose en
los minimos sectoriales, disposiciones del Ministerio de Trabajo, normativa relacionada
y actualizada, de manera que con la nueva gerencia se realiza el pago de sueldos justos
para todos, tomando en cuenta todas las actividades que los trabajadores realizan en la

cempresa.

Finalmente, en lo que corresponde a desarrollo organizacional el tinico proceso que
se ha realizado sin mucha consistencia es el diagnostico de clima organizacional, que, al
revisar los datos, este se encuentra en un nivel aceptable desde su ultima medicion que
fue hace tres afios, por lo tanto, justifica la intervencion de este trabajo de investigacion,

donde se le otorga a la empresa datos actualizados.

1.2. Marco Teorico

1.2.1. Clima organizacional

Garcia (2009) explica que el clima organizacional son representaciones de las
percepciones que tiene cada persona de la organizacion y de igual manera la opiniéon que
se va formando de acuerdo con su desarrollo, tomando en cuenta ciertas variables como
la autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre

otras mas.
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La definicion expresada por Garcia manifiesta que el clima organizacional es algo
subjetivo y depende de las percepciones individuales de cada empleado, y que estas
pueden cambiar a medida que se experimentan diferentes aspectos del trabajo y de la
organizacion. También sugiere que hay ciertas variables que influyen en la percepcion
del clima organizacional, como la autonomia y la estructura de la organizacion, las
recompensas y el trato cordial de los supervisores y companeros de trabajo, y el apoyo
que se brinda a los empleados. En general, la cita destaca la importancia de entender y
gestionar el clima organizacional de manera efectiva, ya que puede afectar
significativamente la motivacion, el compromiso y el rendimiento de los empleados en

una organizacion.

También Chiavenato (2007) explica que el clima organizacional se refiere a las
caracteristicas con las que cuenta una organizacion dentro de su ambiente laboral, las

cuales influyen de manera directa con el comportamiento que tienen los trabajadores.

Lo que expresa Chiavenato sobre el clima organizacional, es todo lo que aborda el
personal dentro de una empresa, cuales son las caracteristicas que presenta cada persona,
lo que da como resultado como es el ambiente laboral tomando en cuenta como son las
personas al tratar con otras y al momento de entablar un tema, resolver un asunto y como

es su actitud frente a dichas situaciones.

Por ultimo, Litwin y Stringer (1968) lo definen como "un conjunto de propiedades
del ambiente laboral percibidas directa o indirectamente por los individuos que comparten

alguna experiencia laboral" (p.2).

Esta definicion de Litwin y Stringer destaca la importancia de las percepciones de
los empleados en la creacion del clima organizacional, pues se refiere a la forma en la que
perciben las politicas, practicas, procedimientos y relaciones dentro de su lugar de trabajo,
también puede tener un gran impacto en la motivacion, el compromiso, la satisfaccion
laboral y el rendimiento de los colaboradores. Por lo tanto, es importante que las

organizaciones se esfuercen por crear un clima positivo y favorable para sus empleados.

1.2.2. Clima organizacional vs. Cultura organizacional

Es de suma importancia diferenciar la cultura y el clima organizacional, pese a que
son términos que se encuentran estrechamente relacionados, es por esto por lo que, Loaiza

et al. (2019) mencionan que la cultura es aquello que marca la diferencia entre las
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empresas persistiendo en el tiempo, no se puede modificar o es muy dificil de hacerlo
debido a que no es tangible, es decir, no se puede percibir ni observar, a diferencia del
clima organizacional que se manifiesta de forma natural dentro de una empresa y se

mantiene en un constante cambio en busca de la mejora.

La diferencia entre los conceptos de clima y cultura organizacional ha sido objeto
de analisis por parte de diversos estudiosos, quienes han propuesto algunas definiciones
y enfoques. En este sentido, es posible identificar las principales discrepancias entre

ambos conceptos.

Ast, por ejemplo, Robbins y Judge (2009) postulan que el clima organizacional se
refiere al ambiente psicologico percibido por los trabajadores en su entorno laboral,
mientras que la cultura organizacional se relaciona con los valores, creencias y supuestos
compartidos por los integrantes de una organizacion. Por su parte, Schein (2010) expresa
que el clima organizacional puede influir en la satisfaccion y motivacion de los
empleados, mientras que la cultura tiene un impacto en la identidad y el compromiso de
los integrantes de la organizacién y en su capacidad para adaptarse y responder a los

cambios del entorno.

En este sentido, las definiciones expuestas evidencian que el clima organizacional
se centra en la percepcion que los empleados tienen en un momento especifico respecto
a la organizacioén, mientras que la cultura organizacional se enfoca en los valores y

creencias que influyen en la conducta y la identidad de la organizacion a largo plazo.

Por ultimo, Cameron y Quinn (2006) expresan que el clima organizacional se
enfoca en el nivel individual de percepcion y experiencia de los empleados, mientras que
la cultura organizacional se centra en el nivel colectivo de los valores y supuestos

compartidos por los integrantes de la organizacion.

o o7

1.2.3. Importancia de la medicion de clima organizacional

Ramos y Tejera (2017) manifiestan que las caracteristicas del clima laboral aluden
que es necesario considerar la presencia de la variabilidad dentro del ambiente laboral
relacionando lo que sienten las personas con las actividades que realizan y de la misma

manera, lo que sienten respecto a la empresa en la que laboran.

Para Moreno et al. (2022) la importancia del clima organizacional se comprende en

cuanto se pueden desarrollar acciones que sean oportunas, efectivas y creativas para la
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organizacion, mediante las cuales se pueda contribuir con el crecimiento dentro de la
empresa ya que, de igual manera, se pueden determinar cudles son los factores que afectan
a su clima y desempeiio. Incluso, es por ello que gran parte de las empresas tienen como
aspecto fundamental y prioritario al factor humano en donde se involucra de manera

directa la motivacion de los trabajadores.

Por su parte, Robbins y Judge (2009) mencionan que el clima organizacional es un
aspecto crucial para el funcionamiento y éxito de una organizacion, ya que puede influir
en la satisfaccion, el compromiso y la productividad de los empleados. De la misma
manera, se refiere al ambiente psicoldgico que perciben los trabajadores en su entorno
laboral, y estd compuesto por los sentimientos, actitudes y percepciones de los empleados

respecto a su trabajo, sus compaiieros, su jefe y la organizacion en general.

Los autores también sostienen que un clima organizacional positivo, caracterizado
por la confianza, el respeto, la colaboracion y el apoyo mutuo, puede mejorar
significativamente la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que se traduce
en un aumento de la productividad y la rentabilidad de la organizacién. Ademas, un buen
clima organizacional puede reducir la rotacion de personal y el absentismo, lo que a su
vez puede disminuir los costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos

empleados (Robbins y Judge, 2009).

Por otro lado, de acuerdo con Robbins y Judge (2009) un clima organizacional
negativo, caracterizado por el estrés, la desconfianza, el conflicto y la falta de apoyo,
puede generar insatisfaccion y desmotivacion entre los empleados, lo que repercute
negativamente en su rendimiento y productividad, asi como en su salud fisica y mental.
Esto puede provocar un aumento de la rotacion de personal, afectando incluso en el

incremento de costos y perjudicando a la organizacion.

1.2.4. Herramientas para el diagndstico de clima organizacional

En relacion a las herramientas para el diagnostico del clima organizacional, Brunet
(1987) enfatiza que los cuestionarios son importantes debido a que contienen
determinadas dimensiones y permiten una comprension detallada de la empresa a través
de estas, sugiriendo que asi que son los mejores instrumentales de medicion. Entre los

cuestionarios mas relevantes se encuentran:
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Cuestionario de Litwin y Stringer (1968) se trata de una herramienta disefiada para
proporcionar una comprension mas profunda de la dindmica organizacional. Este
instrumento de medicion se compone de cincuenta y tres elementos que se basan en
nueve dimensiones del concepto en cuestion. A continuacion, se presentan las

dimensiones.

1) Estructura: Se refiere a la impresion de los trabajadores respecto a la relacion a las

reglas, procedimientos o tramites de la empresa.

2) Responsabilidad: Es la sensacion de los trabajadores respecto a la libertad en la

toma de decisiones dentro de su espacio laboral.

3) Recompensa: Es la apreciacion de los trabajadores respecto a las recompensas que

pueden recibir por laborar correctamente en la empresa.

4) Riesgo: Los trabajadores expresan lo que sienten al momento en el que se les

desafia con nuestras propuestas, asi logran de igual manera motivarse.

5) Relaciones: Los trabajadores sienten el tipo de ambiente que se genera en la

organizacion, manteniendo buenas relaciones y un ambiente de trabajo grato.

6) Apoyo: Percepcion que tienen los trabajadores de la organizacion sobre la

presencia de un espiritu que sea de ayuda.

7) Estandares: Los trabajadores presentan el reflejo de un buen rendimiento dentro

de la organizacion.

8) Conlflictos: Percepcion que tienen los trabajadores con relacion al sentimiento de

aceptacion al momento de dar su opinidn a un superior.

9) Identidad: Los trabajadores sienten que pertenecen a la organizacion. Aqui se
destaca a la identidad como un elemento valioso dentro del grupo de trabajo

(Litwin y Springer, 1968).

Cuestionario de Rensis Likert (1932) perfil organizacional: Es una herramienta en
donde se ensefia como se debe llevar a cabo la gestion de una organizacion, se
compone de dos partes, la primera, permite identificar a qué sistema de gestion
pertenece una organizacion, la cual toma en cuenta las caracteristicas y actuaciones
que tiene la organizacion mediante la eleccion de cualquiera de los cuatro sistemas
que pertenecen a este primer complemento. El segundo complemento permite mostrar

cuales son las diferencias que presenta el sistema de gestion para medir cudl es su
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naturaleza. Al respecto Likert y Gibson (1986) plantean los sistemas de gestion en

cuatro grupos:

Sistema I: autoritarismo explotador;
Sistema II: autoritarismo paternalista;
Sistema III: consultivo; y

Sistema IV: participacion en grupo.

En donde el sistema I y II hacen referencia a un clima cerrado, es decir, existe una

estructura sélida lo cual muestra que el clima es desfavorable; por otro lado, los

sistemas III y IV representan al clima abierto con una estructura flexible, en donde se

puede evidenciar un clima favorable en la organizacion. Ademas, Likert manifiesta

que el clima organizacional es multidimensional, el cual estd compuesto por ocho

dimensiones:

1y
2)

3)

4)

5)

6)
7)

8)

Métodos de mando: como el liderazgo influye en los trabajadores.

Fuerzas de motivacion: procesos para motivar a los empleados en donde se

responden a sus necesidades.

Procesos de comunicacion: como son los tipos de comunicacion en la empresa y

como se ejercen las mismas.

Influencia: al interactuar la parte superior con los demés para establecer objetivos

en la organizacion.

Toma de decisiones: se procesa la informacion para tomar decisiones y de igual

manera se reparte las funciones después del proceso de esta de informacion.
Planificacion: establecer los objetivos mediante un sistema de fijacion.
Control: distribucion sobre el control sobre las instancias de la organizacion.

Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: planeacion sobre coOmo se

pretende desarrollar los objetivos.

Estos elementos al juntarse forman un clima bastante particular en donde se puede

evidenciar claramente el comportamiento de cada persona que pertenece a la

organizacion.

16



Modelo de medicion de John Sudarsky (Test de clima organizacional): Esta

herramienta se emplea para la evaluacion del clima organizacional, mediante la

implementacién de un cuestionario compuesto por un total de noventa preguntas de

naturaleza verdadera o falsa, en el cual se incluyen diversas preguntas de control.

Huamén e Inga (2014) mencionan que la herramienta de Sudarsky propone en su

analisis ocho dimensiones del clima organizacional:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Conformidad: se relaciona con el grado en que los empleados se ajustan a las
normas y expectativas de la organizacion, lo cual puede tener beneficios si se
promueve un ambiente positivo, pero también puede limitar la creatividad e

innovacion.

Responsabilidad: se refiere a la claridad de las expectativas y responsabilidades
de los empleados en la organizacidon, lo cual influye en su motivacion y

compromiso.

Norma de excelencia: hace referencia a la importancia que se le da a la excelencia
en el trabajo, lo cual puede motivar a los empleados a alcanzar altos estandares y

mejorar la imagen de la organizacion.

Recompensa: se relaciona con la forma en que se reconocen y recompensan los
logros y contribuciones de los empleados, lo cual puede aumentar su satisfaccion

y compromiso.

Claridad organizacional: se refiere a la claridad de los objetivos y metas de la
organizacion, lo cual permite a los empleados trabajar de manera mas eficaz para

alcanzarlos.

Calor y apoyo: se refiere a la calidad de las relaciones interpersonales dentro de

la organizacion, lo cual influye en la satisfaccion y compromiso de los empleados.

Seguridad: se relaciona con el grado de estabilidad y seguridad laboral que los
empleados sienten en la organizacion, lo cual puede influir en su comodidad y

seguridad al trabajar alli.

Salario: se refiere al grado en que los empleados sienten que su salario es justo y
adecuado en comparacion con otros empleados en la misma posicion o en
organizaciones similares, lo cual puede influir en su motivacién y compromiso

con la organizacion.
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Las herramientas expuestas permiten obtener diferentes andlisis de la empresa de
acuerdo a sus componentes del clima organizacional, contribuyendo a su comprension
desde la perspectiva que los colaboradores tienen sobre distintos aspectos, lo que permite
a la organizacion identificar las dreas en las que se debe intervenir conforme los resultados

que se obtengan.
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CAPITULO 2

2. DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA EMPRESA JUAN ALVAREZ CIA. LTDA.

Este capitulo presenta el diagndstico de clima organizacional de Litwin y Stringer
aplicado a la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda. Este proceso comprende la aplicacion de
una encuesta para evaluar la percepcion de los colaboradores respecto a su ambiente de
trabajo, cuyos datos han sido tabulados y presentados de forma grafica con el fin de

facilitar su interpretacion.

2.1. Metodologia

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo y aplicado ya que el objetivo es
encontrar estrategias que puedan ser empleadas en un problema especifico. Con respecto
al nivel de profundizacién se opt6d por una metodologia descriptiva, que permite observar
las caracteristicas del tema estudiado para comprenderlo mejor. Ademas, por el tiempo
en el que se levantaron los datos, el estudio es de tipo transversal, ya que se realizo en un
momento especifico.

La poblacion corresponde a 51 colaboradores que conforman la empresa, quienes
facilitaron el levantamiento de datos mediante encuestas, las cuales fueron procesadas por
medio de la herramienta Microsoft Excel. La presentacion de los resultados se realizéd
mediante graficos con su respectiva interpretacion e informe final del diagndstico de

clima.

2.1.1. Herramienta

Para la medicion del clima organizacional de la empresa Juan Alvarez Cia. Ltda.,
se opto por la herramienta de diagndstico de clima organizacional de Litwin y Stringer,
ya que es la mas completa para realizar un analisis sobre la actitud y comportamiento de
los colaboradores en una organizacion, tomando en cuenta también que este cuestionario
presenta y describe varios ambientes los cuales estan conformados por 9 dimensiones
distribuidas en 53 preguntas en total, entre positivas y negativas, para poder captar cual

es la percepcidn de cada persona sobre su ambiente de laboral.
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2.2. Aplicacion

Para el levantamiento de datos de clima organizacional dentro de la empresa Juan

Alvarez Cia. Ltda. se realizé el siguiente procedimiento:
- Fase 1: Consulta de trabajadores y elaboracion de cronograma

Se consulto el nimero exacto de trabajadores de la empresa siendo cuarenta y cuatro
personas que actualmente trabajan dentro de la ciudad de Cuenca y siete personas en
Quito. Posteriormente, se elaboré un documento mediante la herramienta Excel en la cual
se describi6 cada area con su respectivo trabajador. Como ultimo punto dentro de esta
fase, se procedio a dividir a los trabajadores de Cuenca en cuatro grupos que incluyen
cargos de fabrica, administrativos, planta y comercial; por otro lado, se realiz6 un grupo

con las personas encargadas de la parte comercial que se encuentran en la ciudad de Quito.
- Fase 2: Aprobacion de cronograma e impresion de cuestionarios

Seguidamente, se envi6 el cronograma con su respectiva solicitud para que esta
fuera aprobada por la empresa, una vez contando con la autorizacién de la misma, se

procedid a realizar la impresion de las 51 encuestas.
- Fase 3: Levantamiento de datos

El cuestionario de Litwin y Stringer contenia 53 preguntas las cuales presentaban
cuatro opciones de respuestas: Muy de acuerdo, De acuerdo, En desacuerdo, y Muy en

desacuerdo.

Respecto al numero de trabajadores, se procedio a encuestar al primer grupo que
correspondia a los obreros, quienes trabajan en la planta de la empresa, posteriormente se
procedié con los colaboradores del area administrativa, luego los trabajadores del area
comercial y finalmente, un grupo de vendedores los cuales se encuentran en la ciudad de

Quito.

Para agilizar el proceso de levantamiento de datos, se solicitd al Coordinador del
area de Produccion que se facilite encuestar a los trabajadores, a quienes se les informé
que las respuestas de los cuestionarios eran anénimas. En 4 dias se realizaron cuarenta y
cuatro formularios y el quinto dia se realizo la encuesta mediante la plataforma de Zoom

con los trabajadores de la ciudad de Quito.
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2.2.1. Tabulacion de datos

Para la tabulacion de los datos obtenidos se asignd una puntuacion para las

preguntas positivas y negativas quedando de la siguiente forma:
Tabla 2

Puntuacion para las preguntas del cuestionario

Puntuacion Puntuacion
Escala
Preguntas positivas  Preguntas negativas
Muy de acuerdo 4 1
De acuerdo 3 2
En desacuerdo 2 3
Muy en desacuerdo 1 4

2.3. Resultados

Para la interpretacion de los resultados se utiliz6 la siguiente escala:

Tabla 3

Escala para la interpretacion de resultados del diagnostico de clima organizacional

Cuadro de ponderacion para las preguntas

Menos de 2.5 Muy desfavorable
25a29 Desfavorable
3.0a3.5 Favorable
3.6a4.0 Muy favorable

Fuente: Litwin y Stringer (1968).

2.3.1. Dimension estructura

Esta dimension se refiere a la impresion de los trabajadores con respecto a la
relacion con las reglas, procedimientos o tramites de la empresa y plantea las siguientes

preguntas:
1) En esta organizacion las tareas estdn claramente definidas.

2) En esta organizacion las tareas estdn logicamente estructuradas.
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3) En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.
4) Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

5) Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

6) En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas.

7) El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas

sean evaluadas (tomadas en cuenta).
8) Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.
9) En esta organizacion se tiene claro a quién reportar.

10) Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos estén

claros y se cumplan.
Figura 8

Dimension estructura
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Las preguntas 1, 2, 3,4, 5, 9 y 10 se encuentran en el rango de 3.0 a 3.5 que segun
el cuadro de ponderacion corresponde a “favorable”. Por otro lado, las preguntas 6, 7y 8
estan en el rango de 2.5 a 2.9 que segun el cuadro de ponderacién corresponde a
“desfavorable”. Es necesario destacar que ninguna pregunta de esta dimension, se

encuentra en el rango de “muy favorable” y “muy desfavorable” (Ver figura 8).

2.3.2. Dimension responsabilidad

Es la sensacion de los trabajadores respecto a la libertad en la toma de decisiones

dentro de su espacio laboral, aqui se consideran las siguientes preguntas.
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11) Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi todo se

verifica dos veces.
12) A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos.

13) Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy

responsable por el trabajo realizado.

14) En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las

cosas por mi mismo.
15) Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si misma.

16) En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad

de excusas.

17)En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades.
Figura 9

Dimension responsabilidad
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Segun el grafico de la dimension responsabilidad, se puede observar que las
preguntas 12 y 13 se encuentran en el rango de 3.0 a 3.5, lo cual en relacion al cuadro de
ponderaciones es ‘“favorable”. Con respecto a las preguntas 14, 15, 16 y 17 las
puntuaciones obtenidas se encuentran en el rango de 2.5 a 2.9 que segun el cuadro de
ponderacion corresponde a “desfavorable”. Asi mismo, dentro de esta dimension la
pregunta 11 tiene una puntuacién menor a 2.5 lo cual representa una situacion “muy
desfavorable”. Para finalizar, se puede observar que ninguna pregunta de esta dimension

se encuentra en el rango de “muy favorable”.
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2.3.3. Dimension recompensa

Es la apreciacion de los trabajadores respecto a las recompensas que pueden recibir
por laborar correctamente en la empresa. A continuacion, se presentan las preguntas de

esta dimension.

18) En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor

ascienda.

19) Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mayores que

las amenaza