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RESUMEN

El trabajo de graduacién muestra la evaluacion y diagndstico del clima y cultura
organizacionales de la empresa Electro Instalaciones A&A, donde se aplicé dos instrumentos
de investigacion, el cuestionario OCAI y el cuestionario de Litwin y Stringer, Utiles para
medir la cultura y el clima organizacional, respectivamente. Gracias a este estudio, se
identifico que la empresa presenta una cultura jerarquizada y varios problemas que afectan a
su clima laboral, en algunas de sus dimensiones, como: estructura, identidad,
responsabilidad, conflicto y recompensa. Finalmente, se propone un plan de mejoramiento

del clima organizacional, a través de un conjunto de estrategias y acciones asociadas.

Palabras claves: empresa; diagnostico; clima organizacional; cultura organizacional;

dimensiones; estrategias.
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ABSTRACT

The objective of this research was to diagnose the climate and the organizational culture in
the company “Electro Instalaciones A & A". Two research instruments were applied: the
OCAI questionnaire to measure the organizational culture and the Litwin and Stringer
questionnaire to measure the organizational climate. It was identified that the company
presented & hierarchical eulture. Similarly, certain problems that affected the work climate
wepe detected in dimensions such as structure, identity, responsibility, conflict and reward.
Finally, a plan to improve the organizational climate was proposed, formulating a set of

associated strategies and actions.

Dpto. |dioma Translated by:

Ing. Paal Arpi



INTRODUCCION

Electro Instalaciones A&A es una empresa cuencana, que brinda servicios de soluciones en
ingenieria eléctrica y cableado estructurado. Esta organizacion, se ha mantenido como una
de las empresas lideres en su ambito de mercado, por lo que, para mantener su posicion
privilegiada, requiere de métodos de gestion que le permitan lograr un 6ptimo desempefio y

rendimiento de su talento humano.

Sin embargo, aun, cuando la empresa presenta dichas ventajas, los directivos de la misma
han identificado ciertos problemas que afectan el rendimiento de su talento humano, puesto
que sus colaboradores han disminuido su desempefio profesional, afectando a la consecucion

de los objetivos y metas trazadas por la entidad.

Asimismo, los directivos de Electro Instalaciones A&A, son conscientes del surgimiento de
conflictos internos, que causan el bajo rendimiento de los equipos de trabajo, aspectos que
también inciden en la desmotivacion del personal y, en consecuencia, en la disminucién de

los niveles de satisfaccion laboral.

Por todo ello, se ha considerado oportuno el desarrollo de esta investigacion, identificando
las causas de los problemas que afectan a la cultura y clima organizacionales, con el fin de

buscar posibles soluciones que permitan revertir este contexto adverso.

El objetivo de este trabajo es diagnosticar el climay la cultura organizacionales de la empresa
Electro Instalaciones A&A, de manera que propicie la elaboracion de una propuesta como
plan de mejoramiento. Para ello, se evaluara la cultura y clima de la organizacion objeto de
estudio, buscando determinar, a travées de los resultados, la incidencia de los problemas por
cada una de las dimensiones de la empresa y, con base en ello, proponer un plan de mejora

consecuente.

Este estudio, por un lado, comprende un enfoque cualitativo, a través de una investigacion
bibliografica, que busca introducir al tema, y, por otro, un enfoque cuantitativo, que se
evidencia por la medicion de las variables de cultura y clima organizacional, donde se

establecen los problemas asociados a las mismas y la utilizacion de una investigacion de



campo, por medio de encuestas que permitan identificar los problemas referentes a las

variables de estudio, en el lugar mismo donde se produce este fendmeno.

Los métodos a emplearse seran el analitico-sintético y el inductivo-deductivo. EI método
analitico “permite la division mental del fendmeno en sus mdaltiples relaciones y
componentes para facilitar su estudio” (Herndndez & Coello, 2011, p. 58), lo que facilitara
la realizacion de un analisis profundo sobre el problema expuesto, en correspondencia con
las falencias que se identifiquen. Por su parte, el método inductivo-deductivo, se encuentra
relacionado “con el estudio de hechos particulares, aunque es deductivo en un sentido (parte
de lo general a lo particular) e inductivo en sentido contrario (va de lo particular a lo general)”
(Bernal, 2007, p. 56).

El universo de estudio, corresponde al total de empleados de la empresa Electro Instalaciones
A&A, conformado por 25 trabajadores, quienes al ser parte de una poblacion menor a 100
individuos, deberan ser estudiados en su totalidad sin que se requiera del célculo de una

muestra representativa para ello.



CAPITULO |. CARACTERIZACION DE LA EMPRESA.

1.1. Resefia Histdrica de la Empresa.

Electro Instalaciones A&A fue fundada el 11 de mayo de 1993, en la ciudad de Cuenca,
provincia de Azuay, con propdsito social de satisfacer las necesidades tecnoldgicas en

ingenieria eléctrica, cableado estructurado y fibra dptica (Electro Instalaciones A&A, 2017).

A lo largo de los afios, desde su creacion, Electro Instalaciones A&A ha superado los
disimiles inconvenientes que se le han ido presentando, logrando una continua expansion,
mediante la apertura de varias sucursales en la region, y posibilitando la realizacion de
importaciones desde paises reconocidos comercialmente, como China, Brasil, Estados

Unidos, Colombia, Panama y Taiwén (Mejia, 2015, p. 36).

Guevara y Gafian (2015), afiaden que “En el afio 2014, la empresa mediante su crecimiento
y demanda de los consumidores, se vio en la necesidad de abrirse al mercado de EE.UU. para
importar materiales de la marca NEWLINK. (...) Electro Instalaciones A&A ha logrado

posicionarse en el mercado con mayor fuerza” (p. 22).

De ahi que la empresa ha registrado su nombre comercial, como parte de una estrategia de

patentar su marca, con la utilizacion de nombre y logotipo, como se ve en la figura 1.

Figura 1. Logotipo de la empresa
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Fuente: (Electro Instalaciones, 2017).




El desarrollo tecnoldgico reviste una importancia esencial, como parte del proyecto que
sustenta la organizacion, por lo que ha establecido un departamento de ingenieria eléctrica y

telecomunicaciones que esta a disposicion de los clientes.
1.2. Misidn, visién y valores de la empresa.
1.2.1. Mision

(...) importar, comercializar y distribuir materiales eléctricos, telefénicos, cableado
estructurado y fibra dptica; asi como el desarrollo, disefio y construcciones en Ingenieria
Eléctrica, utilizando las mejores marcas que cumplen estandares y normas de calidad
de acuerdo a los requerimientos tecnoldgicos actuales, en el que se busca dar
satisfaccion total al cliente y contribuir al desarrollo de la comunidad como del medio

ambiente en el que vivimos (Electro Instalaciones, 2017, p. 2).
1.2.2. Vision

Llegar a ser una empresa soélida, competitiva y lideres en la importacion,
comercializacién y distribucién de materiales eléctricos, telefonicos, cableado
estructurado, fibra Optica, telecomunicaciones y servicio técnico en Ingenieria Eléctrica,
basadndonos en la importacion de productos y marcas que cumplan las normas vigentes,
asi como la capacitacion permanente del personal administrativo, comercial y técnico,
para entregar un servicio de calidad de acuerdo a los requerimientos del mundo actual

(Electro Instalaciones, 2017, p. 2).
1.2.3. Valores

Los valores corporativos, que han sido establecidos en la empresa, responden a diferentes
aspectos relacionados con la orientacion al servicio, trabajo en equipo, responsabilidad e

integridad, tal como se presenta a continuacion:



Figura 2. Valores corporativos de la empresa Electro Instalaciones A&A
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Fuente: (Electro Instalaciones, 2017).

1.3. Estructura organizacional.

Electro Instalaciones A&A, se considera como una empresa, mayoritariamente, familiar,

compuesta por 25 personas distribuidas en las diferentes areas, segin sus conocimientos y

experiencia.

Figura 3. Organigrama de la empresa Electro Instalaciones A&A
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Fuente: (Electro Instalaciones, 2017).

La empresa, se encuentra estructurada por la gerencia, que tiene la responsabilidad de

gestionar administrativamente todas las funciones de la organizacion, y nueve departamentos

cuyas funciones se detallan a continuacion:



e Auditoria: es el responsable de auditar todas las funciones de la empresa y elaborar
los informes de auditoria interna, para el proceso de toma de decisiones.

e Bodega: encargado de receptar, registrar, distribuir y controlar el inventario de
productos de la empresa.

e Compras: encargado de realizar las compras de productos y materiales de trabajo
complementarios a nivel nacional.

e Ventas: es el responsable del servicio de atencion al cliente, asi como de la ejecucion
de facturacion y recepcién de pedidos.

e Contabilidad: encargado de realizar los registros contables, ademas de las
declaraciones del SRI y otras funciones de caracter econémico-financieras.

e Pagos y cobranzas: por medio de este departamento, se realizan los diferentes pagos,
como servicios basicos, salarios y compensaciones, viaticos, entre otros; ademas, se
receptan los cobros de créditos y cartera vencida.

e Marketing y publicidad: se enfoca en el disefio de estrategias de marketing y
publicidad, asi como la potenciacion del uso de la pagina web de la empresa y las
redes sociales (marketing digital).

e Servicio técnico: es el encargado de las operaciones de mantenimiento, inspecciones
técnicas del funcionamiento de equipos y la prestacion de soluciones en caso de
averias eléctricas posventa.

e Comercio exterior: se dedica a la negociacion con proveedores internacionales,

ejecutando compras de productos y transacciones financieras.

1.4. Marcas y productos de la empresa.

Actualmente, la organizacion objeto de estudio, se dedica a “la importacién, distribucién y
comercializacion de marcas reconocidas a nivel mundial, tales como: Furukawa, SICA,
Centelsa, Osram, Sylvania, Phillips, Schneider, Beaucoup, entre otras” (Electro Instalaciones
A&A, 2017); pero, ademas, la empresa posee cuatro marcas propias, debidamente

registradas, a través de las cuales comercializa sus productos.



Figura 4. Marcas propias de la empresa
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Al respecto de los productos que comercializa Electro Instalaciones, los que presentan una

Fuente: (Electro Instalaciones A&A, 2017).

mayor variedad y demanda, segun informacion provista por la misma empresa, son:

lluminacidn: esta puede ser decorativa, comercial e industrial. Existe una gran
variedad de productos, dentro de esta categoria, tanto para interiores como para
exteriores, entre los se tiene paneles de iluminacion LED circulares y cuadrados,
focos LED, ld&mparas de emergencia, luminarias de piso, luminarias de alumbrado

publico, lamparas colgantes y/o con difusor, entre otros.

Figura 5. Luminaria de alumbrado publico

Fuente: (Electro Instalaciones A&A, 2017).




e Conductores eléctricos: Este tipo de conductores son clasificados como cables para
construccion, cables para media tension, de potencia flexibles, ofreciendo una
solucién mas préactica, técnica y econdmica para el alambrado de instalaciones

comerciales, industriales y residenciales.

Figura 6. Conductor TTU 600v

Fuente: (Electro Instalaciones A&A, 2017).

e Porteros eléctricos de seguridad: porteros mecanicos, control de acceso y sensores.
Por lo general, los porteros eléctricos suelen ser de audio y/o video, multifamiliares,

asi como timbres para puertas.

Figura 7. Porteros eléctricos

Fuentes: (Electro Instalaciones, 2017).



Herraje de media tension: transformaciones, herraje. Este tipo de productos hace
referencia a pararrayos, aisladores, cables de acero para amarrar, abrazaderas, brazos

para luminarias, crucetas, pernos, entre otros.

Figura 8. Pararrayo polimero

Fuentes: (Electro Instalaciones, 2017).



CAPITULO Il. MARCO TEORICO.

2.1. Definicion de cultura organizacional.

La cultura organizacional, es determinada por Chiavenato (2011) como “un conjunto de
suposiciones compartidas que guian lo que sucede en las organizaciones, al definir el
comportamiento apropiado para diversas situaciones, afectando ademas la forma en que las

personas y los grupos interacttan entre si, con los clientes y con los demas grupos de interés”.

La cultura organizacional se refiere a los valores y comportamientos que contribuyen
al entorno social y psicoldgico Unico de una organizacion. La cultura organizacional
incluye las expectativas, experiencias, filosofia y valores de una organizacién que la
mantienen unida, y se expresa en su autoimagen, funcionamiento interno,
interacciones con el mundo exterior y expectativas futuras. Ademas, se basa en
actitudes compartidas, creencias, costumbres y reglas escritas y no escritas que se han

desarrollado a lo largo del tiempo y se consideran validas (Robbins & Judge, 2013).

Investigadores como Pino (2015), han afirmado que “la cultura organizacional podria afectar
significativamente los resultados de la organizacion, razonando que la cultura podria usarse
como un recurso para afectar las acciones de los empleados y para diferenciar entidades entre

si, creando una inestimable ventaja competitiva para aquellas de culturas superiores”.

Cada organizacion tiene su propia cultura. Dado que muchos empleados pasan cuarenta o
mas horas semanales en su lugar de trabajo, la cultura de su organizacion, obviamente, afecta
tanto sus vidas laborales como personales. Es por ello que, resulta importante profundizar en
la cultura organizacional de la empresa, al ser un aspecto vital en su evolucién y desarrollo,

presentes y futuros.

Por todo ello, se puede afirmar que la cultura organizacional es un sistema de valores y
creencias, que se transmiten y comparten entre empleados, rigiendo la forma en que se
comportan las personas dentro de las organizaciones. Estos valores compartidos tienen una
gran influencia en las personas de la organizacion y dictan desde como se visten hasta como

actan y realizan su trabajo, por lo que cada organizacion desarrolla y mantiene una cultura

10



Unica, que proporciona pautas y limites para el comportamiento del talento humano de su

empresa.
2.2. Caracteristicas de la cultura organizacional.
Chiavenato (2002) enuncia que:

Las caracteristicas del clima organizacional se encuentran asociadas a diversos
procesos que determinan aspectos imprescindibles en las organizaciones, tales como
el paso de la estabilidad al cambio, del comando a la orientacién, y de la actividad
solitaria a la colectiva. También, el trabajo en equipo, la toma de decisiones
participativa y la sinergia grupal, las nuevas estructuras de trabajo, el proceso
comunicacional y la manifestacion del clima y la satisfaccion laboral, forman parte

de las caracteristicas que engloban la cultura organizacional.
Por su parte, Robbins y Judge (2013) explican que:

Las caracteristicas de la cultura organizacional, estan mayoritariamente relacionadas
con la identificacion, que es el grado, hasta qué punto cada empleado se identifica
mas con la organizacion que con su propia carrera; el énfasis grupal, que refleja en
qué medida el trabajo en la organizacion se organiza en base a equipos; integracion
departamental, referente a en qué medida los diferentes departamentos o divisiones
actdan de forma coordinada e interdependiente; control, sobre la manera en que las
reglas, regulaciones y supervision directa se usan para controlar un comportamiento
individual; y tolerancia al conflicto, que dice hasta qué punto se anima a los miembros

de la organizacion a enfrentar los conflictos con la mente abierta.
Al respecto, Camio (2012) menciona lo siguiente:

Las caracteristicas de la cultura organizacional se fundamentan en varios elementos,
como son la innovacion u orientacion al riesgo, donde ciertas empresas alientan a sus
empleados a asumir riesgos e innovar en el desempefio de sus trabajos; la atencion al
detalle, que dicta el grado en que se espera que los empleados sean precisos en su
trabajo; el énfasis en los resultados, en las personas, que describen valores éticos

como modelos para alcanzar las metas, considerando la importancia del talento
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humano; y el trabajo en equipo, donde se tiende a establecer una relacion positiva

entre compafieros de trabajo y directivos.

Por lo tanto, la cultura organizacional se compone de ciertas caracteristicas que varian segun

su orden de prioridades. Cada organizacion tiene un valor distintivo para cada una de estas

caracteristicas, que, cuando se combinan, define la cultura Unica de la organizacion. Los

miembros de las organizaciones hacen juicios sobre el valor que su organizacion otorga a

estas caracteristicas, y luego ajustan su comportamiento para que coincida con este conjunto

de valores percibidos.

2.3. Tipos de cultura organizacional.

Segun Cameron y Quinn (2010), existen cuatro tipos de cultura organizacional: Clan,

Adhocracia, Mercado y Jerarquia, tal como se muestra en la figura siguiente:

Figura 9. Tipos de cultura organizacional

CLAN

Las culturas orientadas al tipo
clan son familiares, con un
enfoque en la tutoria v “hacer las
cosas juntas™.

ADHOCERACTA

Las culturas orientadas ala
adhocracia son dindmicas v
emprendedoras, conun enfogque en
la asuncion de riesgo, la innovacion
v “hacer las cosas primero™.

MERCADO

Las culturas orientadas al
mercado estian orientadas a los
resultados, con un enfogue en la
competencia el logro v “hacer el
trabajo™

JERARQUIA

Las culturas orientadas en la
jerarquia estidn estructuradas v
controladas . con un enfogue en la
eficiencia la estabilidad v “hacer
las cosas bien™

Fuente: (Cameron & Quinn, 2010)
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La investigacion de Cameron y Quinn (2010), citada en Pefia (2012), revela que:

Es raro que las empresas compartan los mismos rasgos de los cuatro tipos culturales,
sin un solo tipo dominante. Sin embargo, es probable que los departamentos dentro
de una organizacion exhiban rasgos subdominantes, como que el departamento de
contabilidad tenga principalmente una cultura de jerarquia/control, mientras que el

equipo de desarrollo esté conformado por una cultura de adhocracia/creatividad.

Definir cualquier cultura es dificil, porque se basa en una combinacién compleja de actitudes,
creencias, suposiciones y comportamientos compartidos por las personas; por lo tanto, los
lideres deben obtener informacion sobre la cultura dominante de su organizacion, para

evaluar, asi, las brechas entre su cultura actual y la cultura preferida.

Todas las culturas promueven algunas formas de comportamiento e inhiben otras. Algunas
son adecuadas para cambios rapidos y repetidos, otras para desacelerar el desarrollo gradual
de la institucion. La cultura correcta sera la que mejor se adapte a la direccion y estrategia de
una organizacion en particular, ya que enfrenta sus propios problemas y los desafios de un

momento en particular.
2.4. Importancia de la cultura organizacional.

Cada organizacion tiene su estilo Unico de trabajo, que a menudo contribuye a su cultura, de
ahi la importancia de conocer como puede incidir la adopcién de creencias, ideologias,
principios y valores que conforman la misma, ya que una cultura saludable alienta a los

empleados a mantenerse motivados y leales con la gerencia.

La cultura del lugar de trabajo, también contribuye en gran medida a promover una
competencia sana en el lugar de trabajo. Los empleados intentan su mejor nivel para
desempefiarse mejor que sus compafieros de trabajo y obtener reconocimiento y
apreciacion de los superiores, por lo que, la cultura organizacional es la que realmente

motiva a los empleados a desempefiarse (Chiavenato, 2011).

Cada organizacion debe haber establecido pautas para que los empleados trabajen en
consecuencia. La cultura de una organizacion representa ciertas politicas predefinidas

que guian a los empleados y les dan un sentido de direccion en el lugar de trabajo.
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Cada individuo es claro sobre sus roles y responsabilidades en la organizacién y sabe

como realizar las tareas antes de los plazos establecidos (Pino, 2015).

No hay dos organizaciones que puedan tener la misma cultura de trabajo. Es la cultura de una
organizacion lo que la diferencia de los demas. La cultura contribuye, en gran medida, a crear
la imagen de marca de la organizacidn, aportdndole una identidad intrinseca. En otras

palabras, una organizacién es conocida por su cultura.

Los empleados deben ser tratados por igual y nadie debe sentirse descuidado o
abandonado en el lugar de trabajo. Es esencial que los empleados se adapten bien en
la cultura de la organizacion, para que puedan ofrecer su mejor nivel. Asimismo, se
considera que la implementacién de politicas nunca es un problema en las
organizaciones donde las personas siguen una cultura determinada. Los nuevos
empleados también intentan su mejor nivel para comprender la cultura de trabajo y
hacer que la organizacién sea un mejor lugar para trabajar, lo que le vincula

directamente con el clima organizacional (Connors & Smith, 2016).

Es la cultura de la organizacion, la que extrae lo mejor de cada miembro del equipo. La
similitud de pensamiento y accién, permiten a los empleados -de una empresa- trabajar de
forma sinérgica, ayudarse mutuamente en sus objetivos y mantenerse fuertes como grupo,
por lo que, la cultura organizacional desarrolla un habito en los individuos que los hace

exitosos en el lugar de trabajo.
2.5. Diagndstico de cultura organizacional de la empresa.

Para el diagnostico de la cultura organizacional de Electro Instalaciones A&A, se utilizara el
cuestionario OCAI (Organization Culture Assessment Instrument) (Ver Anexo 1) desarrollado
por Cameron y Quinn (2010), cuya composicion esta dispuesta en seis categorias en las que
se distribuyen 100 puntos en un patron tetradimensional: clan, adhocracia, jerarquia y
mercado. Dicho patrén es representativo y resulta consecuente con las caracteristicas
culturales que se pueden manifestar en la organizacion, tales como: dominante, estilo de

liderazgo, gestion de empleados, énfasis estratégico y criterios para el éxito.

El estudio empleard métodos tanto cualitativos como cuantitativos, cada uno de los cuales
brindara informacion unica sobre los aspectos de la cultura organizacional de Electro

Instalaciones A&A.
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Una vez que se obtienen los datos, se selecciona el mayor resultado entre los valores
promedio, facilitando asi la identificacion entre la cultura organizacional existente y la

cultura organizacional deseada.

Los datos, previamente obtenidos, permiten la diagramacion a través del grafico radial (ver
Anexo 2), el que a su vez permite una mejor visualizacion de la comparacion entre la cultura

organizacional existente y la deseada.

OCAI
—@—AHORA ==@=PREFERIDA
CLAN
JERARQUIZADA ADHOCRACIA
MERCADO

Grafico 1. Diagrama de puntuaciones del clima organizacional (OCAI) en Electro

Instalaciones A&A

Elaborado por: Autora

Como se ve en el grafico No 1, la organizacién objeto de estudio, tiene una cultura
organizacional jerarquizada, con una puntuacion promedio de 33.20, siendo este resultado
mayor que las puntuaciones promedio de cultura organizacional de tipo mercado (24,33),
clan (22,90) y adhocracia (19,57).

Dichos valores presuponen que el talento humano de Electro Instalaciones A&A, se
encuentra orientado a trabajar bajo un modelo gerencial de caracter formal, conformado por
varias lineas jerarquicas bien demarcadas, cuyos directivos son los responsables de establecer
las politicas y normas laborales que conlleven al logro de las metas empresariales. Ademas,
dichos directivos sistematizan y establecen con bastante rigurosidad las funciones y acciones
que deben desarrollar los empleados, concentrandose fundamentalmente en la prevencion,
observacion y eficacia de los procesos que tienen lugar en la empresa.
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2.6. Definicion de clima organizacional.

La utilidad del concepto de clima organizacional, se debe en parte a su capacidad de capturar
la experiencia humana en las organizaciones: como se ven y sienten las organizaciones ante
los miembros, y también al hecho de que esas percepciones compartidas estan relacionadas
con los resultados de las unidades importantes, particularmente cuando el clima se gestiona

en términos de objetivos estratégicos de la organizacion.
Para Chiang, Martin y Nufiez (2010), el clima organizacional es:

Una descripcion colectiva que los individuos hacen del ambiente; es decir, se trata de
una estructura perceptual y cognitiva comdn de la situacion, y para cuya valoracién
se utilizan frecuentemente las puntuaciones promedio de las percepciones
individuales. (...) es tanto una propiedad del individuo que percibe la organizacion y
es vista también como una variable del sistema que tiene la virtualidad de integrar el

individuo, el grupo y la organizacion (pp. 35-36).

Gadow (2010) expresa que “el clima organizacional es el conjunto de percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto a diferentes dimensiones de la

misma” (p. 61).

En este sentido, el clima organizacional son “las descripciones individuales del marco social
o contextual de la organizacion de la cual forman parte los trabajadores, correspondiendo a
las percepciones compartidas de aspectos tales como politicas, practicas y procedimientos

organizacionales formales e informales” (Uribe, 2014, p. 18).

Por lo tanto, atendiendo a dichos criterios, el clima organizacional hace referencia a un grupo
de caracteristicas propias de una entidad, las cuales son percibidas individualmente por el

talento humano, conformandose asi una perspectiva general sobre el ambiente laboral.
2.7. Teorias de clima organizacional.

Existen numerosas teorias que han sido formuladas y desarrolladas por estudiosos en el tema

de clima organizacional. A continuacién, se mencionan algunas de ellas:

e Rensis Likert -cuyo trabajo amplié las ideas de Lewin-, pensamiento que todavia
influye activamente en las formas en que los académicos y los profesionales abordan

actualmente el clima organizacional (Gan & Triginé, 2013). Mientras que el nombre
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de Likert generalmente se asocia con las escalas de 5 puntos que inventd para medir
las actitudes de los empleados, su mayor contribucion radica en la invencion del
modelo conocido como Modelo de Gestion Efectiva y/o Participativa, donde
basicamente definio cuatro sistemas a los cuales les denoming autoritativo-explotador
(Sistema 1), autoritativo-benévolo (Sistema 2), consultivo-participativo (Sistema 3),
siendo estos contrastados con el estilo de direccion (Sistema 4) (Gan & Triginé,
2013).

Litwin y Stringer (1968), desarrollaron una teoria respecto al clima organizacional,
misma que “intenta explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos
que trabajan en una organizacion, utilizando los conceptos como motivacién y clima,
describiendo los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre la
conducta y percepcion del individuo (Pefia, Diaz, & Carrillo, 2015, p. 39).
Schneider y Bartlett enunciaron su propia teoria sobre clima organizacional,
fundamentada en el desarrollo de cinco factores principales, que son: apoyo de la
gerencia, estructura de gestion, preocupacion por los nuevos empleados, conflicto
interinstitucional, dependencia del agente y satisfaccion general (Pelaes, 2011). En
esta teoria, cabe resaltar que los factores expuestos presentan una estrecha
vinculacion con aquellos aspectos que hacen referencia a la gestion del talento
humano de las organizaciones, por lo que le confieren al clima organizacional una
importancia incontestable para lograr el desarrollo efectivo de la empresa.

El modelo SERVQUAL, el cual mide cinco dimensiones: (1) tangibilidad, (2)
confiabilidad, (3) receptividad, (4) aseguramiento y (5) empatia. Si bien, dicho
modelo esta enfocado fundamentalmente en el nivel de servicio que ofrece una
organizacion determinada, este se cita a menudo como el ejemplo arquetipico de
clima en la medida en que se constituye como una representacion de las experiencias
subjetivas compartidas de los miembros de la organizacion que tienen efectos directos

sobre el funcionamiento y la eficacia de la misma (Huerta & Dominguez, 2015).

Las referidas teorias, expuestas por varios autores, sin duda, facilitan la comprension de las

directrices fundamentales que conforman el clima organizacional a lo largo de su desarrollo

generacional, puesto que las mismas se sustentan en un alto grado de conocimiento cientifico,

aunque se reconoce que estas pudieran presentar entre si ciertos puntos divergentes, por
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cuanto se deben considerar las particularidades intrinsecas de las organizaciones y sus

entornos econodmicos, politicos y sociales.
2.8. Importancia de clima organizacional.

El clima organizacional influye en gran medida en el desempefio de los empleados, porque
tiene su impacto en la motivacion y satisfaccién laboral; de ahi su importancia, puesto que
determina la eficiencia del talento humano. También, se puede afirmar que el clima
organizacional estd directamente relacionado con la eficiencia y el desempefio de los

empleados y, en consecuencia, de la organizacion en su conjunto.
En este sentido I4gico de ideas, Chiang, Martin y Nufiez (2010) reconocen que:

La importante influencia del clima organizacional sobre gran variedad de procesos y
resultados en las personas y las organizaciones; dentro de estos se destacan entre
muchos otros aspectos: la motivacion, la comunicacion, el liderazgo, las relaciones
interpersonales, la participacion, el compromiso, el logro de metas, la satisfaccion y

el desempefio organizacional (p. 13).

Por otra parte, el clima organizacional es considerado como un predictor del desempefio
organizacional, en lugar de las practicas de recursos humanos en si mismas; por lo que, la
percepcion de estas practicas, por parte de los empleados, es crucial para lograr el clima

organizacional esperado, siendo esto otro aspecto importante digno de ser considerado.

El clima organizacional no solo busca resaltar los aspectos negativos de una organizacion,
sino también diagnosticar la situacion actual como una forma de promover y proporcionar
bases a acciones que pueden revertir gradualmente las situaciones desfavorables, apuntando

a un ambiente de trabajo adecuado para todos.

Para Blanch y Espuny (2003), el clima organizacional reviste una relevancia trascendental,
puesto que “Actla como variable explicativa y predictiva de procesos tales como:
rendimiento, productividad, absentismo, rotacion, conflictividad, satisfaccion, calidad de
vida laboral, eficacia y eficiencias organizacionales, etc. Asi pues, el conocimiento y la
actuacion sobre el clima laboral son importantes de cara a la planificacion y el desarrollo

organizacionales (p. 67).
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“El clima organizacional también forma parte de ciertos elementos socioemocionales y
econdémicos. Por lo tanto, cuando los empleadores establecen un clima organizacional que
sus empleados perciben como positivo, esto dard como resultado un mejor desempefio
organizacional y mayores niveles de compromiso, motivacion y satisfaccion laboral” (Cruz
& Domingos, 2016).

Entonces, la participacion de los empleados, que es un término general para los aspectos del
compromiso organizacional, la satisfaccion en el trabajo y la participacion en el trabajo,

también se vera afectada positivamente por el clima organizacional.

Con el objeto de alcanzar un clima organizacional adecuado, las empresas deben invertir
continuamente en mejoras, buscando elevar el nivel de satisfaccion y proporcionando un
entorno adecuado para el desarrollo del potencial motivador de las personas. En especial, se
debe implemente una base sistematica y regular para el analisis del clima organizacional,
actuando en la gestién de puntos criticos, demostrando asi preocupacion por el futuro y las

aspiraciones de su talento humano.
2.9. Herramientas de medicién de clima organizacional.

El método habitual para evaluar el clima organizacional, implica el uso de encuestas para los
empleados (a veces estas se pueden complementar con entrevistas personales). La medicion
del clima organizacional, segin Garcia e Ibarra (2012), es “el proceso de medicion de la
efectividad de una organizacion desde una perspectiva sistémica, 0 como un proceso de
evaluacién focalizado en un conjunto de variables que tienen relevancia central para la

comprension, prediccion y control del comportamiento organizacional” (p. 48).
En general, los cuestionarios de clima organizacional, se componen de tres tipos de

preguntas, tal como expresa Uribe (2014):

1) Preguntas demograficas y de segmentacion: brindan informacion sobre la persona
encuestada, que luego puede ser utilizada para enriquecer el analisis grupal de los

resultados.

2) Preguntas sobre el ambiente de trabajo: permiten evaluar los factores que

determinan la motivacion. Esta es la parte mas importante de las encuestas sobre
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clima organizacional, y debe contener preguntas que evaluaran los factores que

conforman el entorno de trabajo de la empresa.

3) Preguntas abiertas: aunque esta modalidad de preguntas es opcional, las mismas

permiten a las organizaciones obtener méas informacion cualitativa sobre el entorno

laboral, esto ayudara a adaptar los resultados obtenidos de otros cuestionarios.

Algunas de las herramientas o instrumentos para la medicion del clima organizacional, se

exponen a continuacion:

Cuestionario de Bowers y Taylor (1972), que tiene como propdésito “medir las
caracteristicas y atributos de la organizacion, definiendo las dimensiones de apertura
a los cambios tecnoldgicos, recursos humanos, comunicacién, motivacion y toma de
decisiones” (Méndez, 2006, p. 55).

Organizational Climate Index (OCI), desarrollado por Wallach (1983), y citado por
Chiang, Martin y Nufiez (2010), explica que “El indice de Clima Organizacional
(OCI) es una medida descriptiva del clima organizacional para las escuelas. Dicho
indice estd compuesto fundamentalmente por cuatro dimensiones: liderazgo
principal, profesionalismo docente, rendimiento académico (...) y vulnerabilidad a la
comunidad”.

Cuestionario de Koys y DeCottis (1991), donde se miden las dimensiones de clima
organizacional referentes a: autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacion. En su encuesta, estos autores informan méas
de 80 diferentes dimensiones encontradas en la literatura que han sido identificadas
como una dimension climatica, por lo que se propusieron encontrar un universo
teodrico-significativo y analitico practico de todas las dimensiones sobre el clima
organizacional posibles, cumpliendo con las caracteristicas de que: tienen que ser una
medida de percepcidn; tienen que ser una medida de descripcidn, no de evaluacion; y
no debe ser un aspecto de la estructura organizacional o de tareas (Chiang, Martin, &
Nufiez, 2010).

Cuestionario de Sampieri (2006), quien define varias dimensiones de clima
organizacional, tales como: “percepcion de la direccion-gerencia (apoyo

experimentado), cooperacidn-trabajo en equipo, percepcion sobre el desempefio-
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resultados-calidad, recompensas, autonomia, estructura, innovacion, comunicacion y
motivacion (principalmente intrinseca)” (Sampieri, Méndez, & Contreras, 2012, p.
234).

Finalmente, para cerrar el analisis, se utilizara el cuestionario de Litwin y Stringer, encargado

de medir el clima organizacional con base en nueve dimensiones asociadas a: estructura,

responsabilidad, recompensa, riesgo, calor humano, apoyo, estandares de desempefio,

conflicto e identidad.

2.10.

Dimensiones de clima organizacional.

Las dimensiones, segin Acosta y Vanegas (2014), hacen referencia a lo siguiente:

Estructura. Esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las
obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es decir, se refiere a los canales
formales dentro de la organizacion.

Responsabilidad. Es la percepcion del individuo sobre el ser su propio jefe, el tener
un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el crearse sus
propias exigencias.

Recompensa. Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Riesgo. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve retos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Calor humano. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados.

Apoyo. Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo.

Estandares de desempefio. Es el énfasis que pone la organizacion sobre las normas
de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas,

asi como normas de desempefio.
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e Conflicto. Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

e ldentidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion (pp. 166-167).

Los instrumentos para la medicion del clima organizacional, proporcionan una imagen de las
necesidades de la empresa y su talento humano. Estas encuestas se pueden utilizar para
solicitar opiniones de los empleados, sobre una variedad de cuestiones, tales como el éxito
de la empresa en la comunicacién de su mision hacia los empleados o cuestiones mas
especificas referentes a la calidad del entorno laboral (Ver Anexo 3). Los resultados obtenidos,
a partir de dicho proceso de retroalimentacion, proporcionan una comprension de cémo los
trabajadores perciben a la organizacion a través de las diferentes dimensiones sujetas a

analisis.
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CAPITULO I11. ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE ELECTRO
INSTALACIONES A&A.

En el presente capitulo, se expone el diagndstico del clima organizacional, de la empresa

Electro Instalaciones, con base en la aplicacion del cuestionario de Litwin y Stringer.
3.1. Metodologia.

La metodologia utilizada, tiene un enfoque cuantitativo, debido a que se aplico la encuesta

como técnica de investigacion.

El cuestionario de Litwin y Stringer, para medir el clima organizacional, consta de 53
preguntas divididas entre nueve dimensiones (Ver Anexo 3). Cada pregunta se responde a
través de la escala de Likert, con cuatro opciones que van desde “muy en desacuerdo” hasta

“muy de acuerdo”.

La investigacion de campo resultd bastante atil para el desarrollo de este trabajo de
graduacién, puesto que se recopild informacion relevante con respecto a la problematica

identificada.
3.2. Poblacién.

La poblacion, segin Lopez (2013), es “el universo total de individuos que componen el grupo
de interés” (p. 96). Por lo que, para este trabajo de investigacion, se puede decir que se
estudiara a todo el universo o grupo de interés, conformado por 25 personas, en calidad de

colaboradores de la empresa Electro Instalaciones A&A.
3.3. Presentacion y analisis de los resultados para el clima organizacional.

Dentro de los aspectos demograficos, obtenidos en la encuesta, se evidencia que existe en la

organizacion los siguientes datos:
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Tabla 1. Género de los trabajadores de la empresa A&A

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 15 60%
Femenino 10 40%
Total 25 100%

Elaborado por: Autora.

m masculino = femenino

Gréfico 2. Género de los trabajadores de la empresa Electro Instalaciones A&A

Elaborado por: Autora.

Como se ve en el grafico precedente, hay un ligero predominio del género masculino (60%)

sobre el femenino (40%).

Tabla 2. Rango de edad de los trabajadores de la empresa A&A

Rango deedad Frecuencia Porcentaje

18-30 9 36%
31-40 7 28%
41-50 5 20%
Mayor de 50 4 16%
Total 25 100%

Elaborado por: Autora.
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m18-30 m31-40 w41-50 m Mayor de 50

Gréfico 3. Rango de edad de los trabajadores de la empresa Electro Instalaciones A&A

Elaborado por: Autora.

Con respecto a la edad, el mayor porcentaje de los encuestados pertenece al rango
comprendido entre los 18 y 30 afios; mientras que, el 28% se encuentra entre 31 y 40 afios;
representados por el 20%, se encuentran en 41 y 50 afios de edad; y, el 16% es mayor de 50
afios. Estos datos reflejan que, de forma general, los miembros de la empresa Electro

Instalaciones A&A son relativamente jovenes.

Tabla 3. Nivel de escolaridad de los trabajadores de la empresa A&A

Nivel de escolaridad  Frecuencia Porcentaje

Ninguno 2 8%
Primario 2 8%
Secundario 3 12%
Bachiller 7 32%
Universitario 10 40%
Total 25 100%

Elaborado por: Autora.
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Grafico 4. Nivel de escolaridad de los trabajadores de la empresa Electro Instalaciones
A&A

Elaborado por: Autora.

Ademas, el nivel de escolaridad del talento humano, es mayormente universitario, con un
porcentaje del 40%, seguido por aquellas personas con grado de bachiller, con 32%, luego
en una menor medida estan los que han alcanzado nivel secundario, primario y ninguno, con
porcentajes de 12%, 8% y 8%, respectivamente. Dichos datos demuestran que el nivel de

escolaridad de los empleados de Electro Instalaciones es aceptable.
3.3.1. Diagnostico del clima organizacional

Para analizar como se manifiesta el clima organizacional en la empresa Electro Instalaciones
A&A, primeramente, se establece un criterio de evaluacion, utilizando la media como
estadistico descriptivo y considerando que, a menor valor de puntuacion de la media, el clima

organizacional se afecta negativamente.
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Tabla 4. Clasificacion del clima organizacional

Rango Criterio de clasificaciéon
De3.1a4.0 Deficiente
De2,1a3.0 Regular
De1.0a2.0 Bueno

Elaborado por: Autora.

Dimensiéon Estructura

La dimension estructura estd compuesta por 10 items, cuyos valores promedios fueron los

que se detallan més adelante en el grafico No 5.

Tabla 5. Preguntas Dimension de Estructura

NUMERO PREGUNTAS
ESTRUCTURAS

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2 En esta organizacion las tareas estan légicamente
estructuradas.

3 En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma la
decision.

4 Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacion.

6 En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer
las cosas.
El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites

7 impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en
cuenta).

8 Aqui la productividad se ve efectuada por la falta de
organizacién y planificacion.

9 o . .
En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

10 Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros.

Fuente: Cuestionario de (Litwin & Stringer, 1968).
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Grafico 5. Valor de media de la dimensién Estructura

Elaborado por: Autora.

El valor general de la media para la dimension Estructura fue de 2.79, lo cual puede ser
categorizado como regular. La pregunta que alcanzé resultados positivos, fue la de si los
directivos son propensos a que sean cumplidas las normas y métodos de manera precisa, con
una media de 3.00; aunque el mayor puntaje de media se obtuvo del item que expresa que en
la empresa en ocasiones no se clarifica a quién es la persona que se le debe reportar la
informacion, con una media de 3.28, este resultado es logicamente negativo para la

organizacion, en cuanto a la falta de una comunicacion efectiva.

Analogamente, los principales problemas identificados sefialan el hecho de que la
productividad de la organizacion se encuentra afectada por la falta de procesos organizativos
y/o de planificacion (media: 2.52); ademas, no se tiene claridad acerca de quién debe tomar
ciertas decisiones, ni cOmo se encuentra organizada la empresa estructuralmente, asi como el
namero excedente de reglas y aspectos administrativos se contraponen a la evaluacion de
ideas novedosas (medias: 2.64). También esta dimension presentdé falencias en la
conceptualizacion logica de las funciones y tareas a desarrollar (media: 2,72), y al no

conocerse las politicas de la empresa de forma precisa (media: 2.88).
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Dimensién Responsabilidad

La dimension responsabilidad estd compuesta por 7 items, resultando una media general de
2.89, lo que evidencia que dicha dimension de clima organizacional es valorada por el talento

humano como regular, tal como se muestra en el grafico No 6.

Tabla 6. Preguntas dimension de Responsabilidad

NUMERO PREGUNTAS
ESTRUCTURAS
11 No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces.
12 A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificando con él.
13 Mis superiores solo trazan planes generales de los 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 mismos.
16 En esta organizacién, cuando alguien comete un error, siempre
hay una gran cantidad de excusas.
En esta organizacion, uno de los problemas es que los
17 L >
individuos no toman responsabilidades.

Fuente: Cuestionario de (Litwin & Stringer, 1968).
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Gréfico 6. Valor de media de la dimensidén Responsabilidad

Elaborado por: Autora.
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Al respecto, solamente se encontraron resultados positivos en dos de los items que componen
la dimension, los cuales aluden a que los directivos son partidarios de que los subordinados
realicen sus funciones sin una continua supervision (media: 3.04), y en la empresa no existen

problemas asociados a que los empleados rehdyan de sus responsabilidades (media: 3.0).

En cambio, las falencias de la dimension analizada, denotan la poca confianza en los juicios
emitidos por los empleados (media: 2.72), la directiva no simpatiza mucho con la idea de que
los empleados resuelvan las dificultades por si solos (media: 2.80), por lo que no son

promovidas las iniciativas propias (media: 2.92).
Dimensién Recompensa

La dimension recompensa estd compuesta por 6 items, resultando una media general de 2.85
puntos, lo que demuestra que esta dimensién, al igual que las dimensiones anteriores

analizadas, se valora como regular.

Tabla 7. Preguntas dimension de Recompensas

NUMERO PREGUNTAS
ESTRUCTURAS

18 En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que
ayuda a que el mejor ascienda.

19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organizacién son mejores que las amenazas y criticas.

20 Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en
el trabajo.

21 En esta organizacion hay muchisima critica.

99 En esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

23 Cuando cometo un error me sancionan.

Fuente: Cuestionario de (Litwin & Stringer, 1968).
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Graéfico 7. Valor de media de la dimensién Recompensa

Elaborado por: Autora.

Para esta dimension, todos los items arrojaron resultados poco satisfactorios, a excepcién de
la aplicacion de sanciones segun los errores cometidos (media: 2.84); mientras que, se
presentaron problemas en las valoraciones referentes a la inexistencia de un sistema adecuado
de promocion (media: 2.80), los empleados son recompensados con su desempefio (media:
2.96); si bien, se debe considerar que aunque los colaboradores reconocen haber recibido
ciertas estimulaciones, existe algo de insatisfaccién con la cuantia de dichas recompensas
(media: 2.80).

Dimensidn Desafio

La dimension desafio la componen 5 items, obteniéndose a partir de esta una media general
de 3.34 puntos, resultando una valoracidn buena del clima organizacional respecto a dicha

dimensién, tal como se demuestra en el grafico No 8.
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Tabla 8. Preguntas dimension de Desafios

NUMERO PREGUNTAS
ESTRUCTURAS

24 La filosofia de esta organizacion es que al largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero certeras.

o5 Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
oportunos.

26 En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes
ocasionalmente, para estar delante de la competencia.

97 La toma de decisiones en esta organizacion, se hace con
demasiada preocupacion, para lograr la maxima efectividad.

28 La organizacion se arriesga por una buena idea.

Fuente: Cuestionario de (Litwin & Stringer, 1968).
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Gréfico 8. Valor de media de la dimensién Desafios

Elaborado por: Autora.

En cuanto a esta dimension, no existen problemas a sefialar, puesto que se considera
generalmente que, atn con los problemas por los que ha atravesado la empresa en el &mbito
economico, existe la voluntad expresa de sus miembros de progresar considerablemente en

el largo plazo, tomando determinados riesgos, en los casos que sean necesarios.
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Dimensidon Relaciones

La dimension relaciones, se encuentra estructurada a través de 5 items, que arrojan una media

resultante de 3.30, valorandose entonces dicha dimensidn positivamente.

Tabla 9. Preguntas dimension de Relaciones

NUMERO PREGUNTAS
ESTRUCTURAS

29 Ent_re la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera
amistosa.

30 Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

31 Es relgtivgmente facil llegar a conocer a las personas en esta
organizacion.

32 Las personas en esta organizacion tienden a no ser frias y
reservadas entre si.

33 Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser agradables.

Fuente: Cuestionario de (Litwin & Stringer, 1968).
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Gréafico 9. Valor de media de la dimension Relaciones

Elaborado por: Autora.
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De esta forma, cada item se manifestd positivamente, con una mayor incidencia del hecho de

que en la organizacion se manifiesta un clima agradable y libre de tenciones, tanto entre

subordinados como entre miembros de distintos niveles jerarquicos, llegando a ser

relativamente facil lidiar con cada empleado, considerando sus rasgos distintivos de

personalidad.

Dimension Cooperacion

La dimensién cooperacion estd compuesta por 6 items, los cuales promediaron una

puntuacioén de 3.17; por lo que, de modo general, se puede considerar que dicha dimension

influye positivamente en el clima organizacional, tal como se expone en el grafico No 10.

Tabla 10. Preguntas dimension de Cooperacion

NUMERO PREGUNTAS
ESTRUCTURAS
34 En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.
35 La direccién piensa que todo trabajo se puede mejorar.
36 En esta organizacion siempre presionan para mejorar
continuamente el rendimiento personal y grupal.
La direccién piensa que si todas las personas estan contentas,
37 o s
la productividad marchara bien.
38 Aqui es mas importante Ilevarse bien con los demas que tener
un buen desempefio.
39 Me siento orgulloso de mi desempefio.

Fuente: Cuestionario de (Litwin & Stringer, 1968).
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Grafico 10. Valor de media de la dimensién Cooperacion

Elaborado por: Autora.

Salvo en el caso de que no todas las personas estan satisfechas con su rendimiento (media:
2.64), se tienen criterios positivos en cuanto a que los empleados consideran que las
exigencias con respecto a su desempefio organizacional son bastante altas, corroborado por
el hecho de que la direccion de la organizacién considera que los trabajos presentan siempre
un margen de mejoria, lo que hace también presionar a las personas para que perfeccionen la
ejecucion de sus funciones. A su vez, la directiva de la organizacion considera que si todos
sus miembros se encuentran contentos, la productividad general podria ser incrementada

sustancialmente.
Dimension Estandares

La dimensidn estandares se estructura a traves de 5 items que, al promediar en su conjunto
para 3.2, se puede considerar como buena. En este sentido, los miembros de la organizacién
reciben ayuda tanto de iguales como de superiores en situaciones dificiles (media: 3.16), asi
como los directivos toman en cuenta las aspiraciones personales de sus subordinados (media:
3.00).
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Tabla 11. Preguntas dimension de Estandares

NUMERO PREGUNTAS
ESTRUCTURAS

40 Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

a1 Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion.
Las personas, dentro de la organizacion, no confian

42
verdaderamente una de la otra.

43 Mi jefe y comparieros me ayudan cuando tengo una labor
dificil.

44 La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo
se sienten las personas etc.

Fuente: Cuestionario de (Litwin & Stringer, 1968).
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Gréfico 11. Valor de media de la dimensién Estandares

Elaborado por: Autora.

También se debe resaltar que las personas se tienen confianza unas a otras, a pesar de que el
valor medio de dicho item se encuentra por debajo de 3 puntos; la encuesta sugiere que las
personas no se encuentran de acuerdo con el sentido negativo en que fue planteado el item

(las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra).
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Dimension Conflicto

La dimensién conflicto aglomera 5 items, los cuales presentan una media de 2.89, por lo que,

la misma es valorada como regular con respecto al clima organizacional.

Tabla 12. Preguntas dimensién de Conflicto

NUMERO PREGUNTAS
ESTRUCTURAS

45 En esta organizacion se causa buena impresion si uno se
mantiene callado, para evitar desacuerdos.
La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades

46
y departamentos puede ser bastante saludable.

47 Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas
entre individuos.

48 Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo
con mis jefes.

49 La mas importante en la organizacion es tomar decisiones de
la manera mas facil y rapida posible.

Fuente: Cuestionario de (Litwin & Stringer, 1968).
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Graéfico 12. Valor de media de la dimensién Conflicto

Elaborado por: Autora.
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Analizando cada item de manera exhaustiva, se infiere que existen conflictos laborales en la
organizacion, manifestandose en una mayor proporcion que los trabajadores no se sienten
libres de expresar lo que piensan con respecto a una situacion determinada (media: 2.76),
ademas de que los directivos no creen que la aparicién de criterios divergentes, sea
beneficioso para la empresa (media: 2.88), como que tampoco se considera importante para
la empresa tomar decisiones carentes de criterios subjetivos en la menor brevedad posible
(media: 2.88).

Ademas, los directivos son poco partidarios de estimular discusiones abiertas entre los
miembros de la organizacion, lo cual establece practicamente la adopcion de un criterio
Unico; mientras que una mayor puntuacion obtuvo un item referente a que, si los empleados
se mantienen al margen de emitir criterios, resulta positivo para la empresa; afirmacion que
es erronea, al considerarse que este comportamiento resulta un tanto evasivo para afrontar

situaciones dificiles de discordia.
Dimensiéon ldentidad

La dimension identidad contiene 4 items, cuyos resultados individuales de promedio fueron
todos similares, alcanzando 2.80 puntos, y correspondiendo asi a la media general de la

dimensién.

Tabla 13. Preguntas dimensién de Identidad

NUMERO PREGUNTAS
ESTRUCTURAS

50 Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
organizacion.

51 Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

52 Siento que no hay mucha lealtad, por parte del personal hacia
la organizacion.

53 En esta organizacion, las personas no anteponen sus intereses
por encima del bien de la organizacién.

Fuente: Cuestionario de (Litwin & Stringer, 1968).
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Grafico 13. Valor de media de la dimension Identidad

Elaborado por: Autora.

Analizando los resultados obtenidos de dicha dimensidn, se puede afirmar que la mayoria de
colaboradores de la organizacién no se encuentran totalmente identificados con los valores
de la misma, puesto que perciben que los equipos de trabajo no poseen un apropiado
funcionamiento y, lo que es méas grave, no sienten un orgullo de pertenecer a la misma, puesto
que, en ocasiones, muchos creen que es conveniente anteponer intereses personales por

encima del bienestar general de la empresa.

De modo general, la media total de puntuaciones, resulto ser un valor de 3.00 (desviacion
tipica: 0.8), lo que, segun la clasificacion anterior, permite afirmar que el clima
organizacional en Electro Instalaciones A&A es regular. Por lo que, finalmente, se requiere

de un analisis mas detallado por dimension, como se muestra en la tabla 14.
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Tabla 14. Valor de media y desviacion tipica de cada dimension del clima organizacional

Dimension Media Desviacién
Tipica
Estructura 2,78 0,89
Responsabilidad 2,89 0,85
Recompensa 2,85 0,81
Desafio 3,34 0,53
Relaciones 3,30 0,62
Cooperacion 3,17 0,61
Estandares 3,02 0,59
Conflicto 2,89 0,91
Identidad 2,80 0,93
General 3,00 0,80

Elaborado por: Autora.
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Grafico 14. Valor de media de cada dimension del clima organizacional
Elaborado por: Autora.
Como se puede apreciar, las dimensiones que demostraron un buen clima organizacional, son
las referentes a las de desafio, relaciones, cooperacion y estdndares, con medias de 3.34, 3.30,
3.17 y 3.02, respectivamente. Por su parte, las dimensiones que presentaron un mayor cimulo

de conflictos, fueron las de estructura, identidad, recompensa y conflicto, con medias de 2.78,
2.80, 2.85 y 2.89, respectivamente.
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CAPITULO IV. PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LA EMPRESA ELECTRO INSTALACIONES A&A.

4.1. Propuesta de plan de mejora de clima organizacional en la empresa Electro

Instalaciones A&A.

En este capitulo, se propone el plan de mejoramiento del clima organizacional, en funcién de
las distintas dimensiones que presentaron falencias en el diagnostico realizado. Para ello, se
determinan los objetivos de dicha propuesta, que conlleven a elaborar un conjunto de

acciones o actividades acorde con la estrategia dictaminada.
4.2. Objetivo general.

Proponer un plan de mejora del clima organizacional en la empresa Electro Instalaciones
A&A.

4.3. Propuesta

A continuacion, se presenta la propuesta detallada por dimensiones, para el mejoramiento del

climay la cultura organizacional de la empresa Electro Instalaciones A&A:
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Tabla 15. Plan de mejoramiento de clima organizacional de la empresa Electro Instalaciones A&A.

Dimension Obijetivos Actividad Plazo de Ejecucién Responsabilidad Costo
Disefiar y poner a Establecer reuniones para socializar pgs.lbles proyectos que
di L2 ayuden al mejoramiento de la productividad laboral.
isposicion del talento - o
. Establecer un manual de funciones, en donde estén bien
humano, métodos de . . -
trabajo factibles al establecidas las &reas y tareas de los trabajadores.
Estructura - 02 ene — 13 ene / 2018 Gerente Talento Humano $0.00
cumplimiento de
objetivos y metas Implementar una evaluacion para medir el desempefio y/o
departamentales y de la productividad de los trabajadores.
organizacion en general.
Proceso de re induccion al personal.
Incrementar el Revision de todos los subsistemas de talento humano,
Identidad sentlmlenFo de _ provisién, retenc_lo_n del personal y §§|al’lo. _ 02 ene — 31 dic / 2018 Gerente Talento Humano $2000.00
pertenencia hacia la Implementar actividades de recreacion y entretenimiento para Jefes departamentales
empresa. los empleados: celebracion de eventos particulares, dia de la
familia, dia del trabajo, conformacién de clubes deportivos.
Proceso de evaluacidn, de acuerdo a sus actividades.
Recompensa Implementar un plan de Determinar bonos de eficiencia para el excelente desempefio. Gerente Talento Humano
P incentivos dentro de la Implementar capacitaciones con base en las necesidades de 02 ene—31dic/ 2018 $10,000.00
- ; : S . Jefes departamentales
empresa. cada trabajador, a través de alianzas con instituciones como:
universidades, Camara de Comercio, institutos, entre otros.
Fomentar el trabajo en equipo, fortaleciendo la participacion y
cooperacion, mediante talleres de comunicacion, trabajo en $5000.00
Fomentar buenas equipo y liderazgo.
Conflicto relaciones laborales entre | Colocar dentro de la empresa un buzén de sugerencias, que 02 ene —31dic/ 2018 Gerente Talento Humano
jefes y trabajadores. permita a los trabajadores comunicar sus inquietudes,
sugerencias y opiniones en caso de una situacién o decision $2.00
nueva, basado en el respeto hacia el otro. )
Fomentar un L .
- compromiso con el Implementar la pr_es_entauon de proyectos innovadores Gerente Talento Humano
Responsabilidad referente a las actividades del puesto o de algin producto de la | 02 ene — 02 mar / 2018 $0.00

trabajo, mediante la
creacién de propuestas.

empresa.

Jefes departamentales

Fuente: Elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

Una vez desarrollada la investigacion, se llega a las siguientes conclusiones:

e Laempresa Electro Instalaciones A&A pretende, en el corto, mediano y largo plazo,
convertirse en una empresa sélida y altamente competitiva, liderando el mercado
mediante la importacion, comercializacion y distribucion de las marcas y productos
que la entidad posee, siempre bajo los mas altos estandares de calidad, tanto de los

productos como de los servicios ofrecidos.

e Fueron expuestos los principales enfoques tedricos, con respecto a la cultura y clima
organizacionales, presentando sus definiciones mas importantes, ademas de sus

caracteristicas, teorias y herramientas para el diagndstico de ambos aspectos.

e Se diagnostico la cultura organizacional, mediante la aplicacion del cuestionario
OCA, determinando que la cultura imperante en la organizacion es de tipo jerarquico,
mientras que la cultura deseada por los miembros de la organizacion corresponde el

tipo clan.

e Analogamente, fue diagnosticado el clima organizacional de la empresa, a través de
la aplicacion del cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer, segin varias
dimensiones donde, ademas, se identificd las principales falencias que afectan el
ambiente laboral de la empresa estudiada, tales como: estructura, identidad,
responsabilidad, conflicto y recompensa, basados en la potencializacion de la
innovacion, para el buen desarrollo institucional y para poder llegar a los objetivos y

metas propuestos.

e Paraafrontar los problemas antes mencionados, se elaboro una propuesta de solucion,
consistente en un plan de mejoramiento del clima organizacional, que contiene

estrategias y acciones para las diferentes dimensiones con falencias.
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RECOMENDACIONES

Como parte de esta propuesta, se recomienda lo siguiente:

Implementar en la empresa, la propuesta de mejoramiento, estableciendo un
cronograma de seguimiento sobre dicho plan y realizando los ajustes que sean

necesarios durante el proceso.

Aplicar periodicamente las herramientas e instrumentos de investigacion para medir
tanto la cultura como el clima organizacional, de manera que se pueda conocer si los

planes implementados generan los efectos positivos esperados.
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ANEXOS

Anexo 1: Formato del OCAI: cuestionario de Cultura Organizacional

Obijetivo: Diagnosticar la cultura organizacional de la institucion investigada.

El encuestador le guiara en el proceso de calificacién. El cuestionario es anénimo.

Por favor, responder con sinceridad.

1 Caracteristicas Dominantes Ahora Preferida

A | La organizacion es un lugar muy personal, es como una gran

familia. Las personas parecen compartir mucho entre ellos.

B La organizacién es un lugar muy dindmico y emprendedor. La

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

C | La organizacion es muy orientada a los resultados. Sus
integrantes se despreocupan mucho por realizar el trabajo. La

gente es muy competitiva y orientado al logro.

D | Laorganizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Los

procedimientos formales generalmente gobiernan lo que se

hace.
TOTAL 100 100
2 Liderazgo Organizacional Ahora Preferida

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

actividades.

B El liderazgo en la organizacion se consideraba que generalmente
ejemplifica el espiritu empresarial, la innovacidn, o la asuncién

de riesgos.

C El liderazgo en la organizacion se considera que generalmente

considerado como ejemplo y orientado a los resultados.
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El liderazgo en la organizacion es generalmente considerado
como ejemplo de coordinacion, organizacién y eficiencia

caracterizado por una confianza mutua con el grupo de trabajo.

TOTAL 100 100
Gestidon de Empleados Ahora Preferida
El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por el

trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por la toma

de riesgos individual, la innovacién y la libertad.

El estilo de gestion de la organizacién se caracteriza por una

competencia de dificil manejo, alta demanda y logros propuesto.

El estilo de gestién de la organizacion se caracteriza por la

seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad y fia

estabilidad en las relaciones.

TOTAL 100 100
Cohesion Organizacional Ahora Preferida
La cohesion gue mantiene unida a la organizacion es la lealtad

y la confianza mutua. EI compromiso con esta organizacion es

alto.

La cohesion que mantiene unida a la organizacion es el

compromiso con la innovacion y el desarrollo. Hay un énfasis

en estar a la vanguardia.

La cohesion que mantiene unida a la organizacion es el énfasis

en el éxito y el logro de metas.

La cohesion que mantiene unida a la organizacion son las reglas

y politicas formales. El mantenimiento de una organizacion que

funcione sin problemas es importante.

TOTAL 100 100
Enfasis Estratégicos Ahora Preferida
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La organizacion hace hincapié en el desarrollo humano. Alta

confianza, la apertura y la participacion persisten.

La organizacion hace hincapié en la adquisicion de nuevos
recursos y la creacion de nuevos desafios. Probar cosas nuevas

y la prospeccidn de oportunidades son valoradas

La organizacién hace hincapié en las acciones de la competencia
y el rendimiento. Se cuenta con objetos ambiciosos Yy

dominantes como ser lider en el mercado.

La organizacidn hace hincapié en la permanencia y estabilidad.
Eficiencia, control y tiene menor prioridad en las operaciones

gue son importantes.

TOTAL 100 100
Criterios de Exito Ahora Preferida
La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de

los recursos humanos, trabajo en equipo, el compromiso de los

empleados y la preocupacion por la gente.

La organizacion define el éxito sobre la base de tener los

productos mas singulares o mas recientes. Es un producto lider

e innovador.

La organizacion define el éxito sobre la base de ganar en el

mercado y superando a la competencia. Liderazgo en el mercado

competitivo es la clave.

La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia.

Entrega confiable, programacion normal y la produccién de bajo

costo son fundamentales.

TOTAL 100 100

Fuente: (Cameron & Quinn, 2011).
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Anexo 2: Formato del OCAI cuestionario de Cultura Organizacional

Resultados del cuestionario OCAI.

TOTAL PROMEDIO TOTAL PROMEDIO

EXISTENTE EXISTENTE PREFERIDA PREFERIDA
CLAN 572.50 22,90 1042,50 41,70
ADHOCRACIA 489.17 19,57 580 23,20
MERCADO 608.33 24,33 447,50 17,90
JERARQUIZADA 830 33,20 430 17,20

Elaborado por: Autora.

Diagrama de puntuaciones del clima organizacional (OCAl).

OCAI

«=@=—=AHORA ==@==PREFERIDA

CLAN

JERARQUIZADA ADHOCRACIA

MERCADO

Elaborado por: Autora.



Anexo 3. Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968)

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones su grado
de acuerdo o desacuerdo a su percepcion sobre la empresa, marcando con una X la
respuesta que considera la mas acertada.

Asegurese de responder a todas las preguntas, no hay respuestas correctas o incorrectas.

Edad: Género: Nivel de Escolaridad:

ESTRUCTURA Muy en En De Muy de
desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | acuerdo

1. En esta organizacion las tareas estan
claramente definidas.

2. En esta organizacion las tareas estan
I6gicamente estructuradas.

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 no existen muchos
papeleos para hacer las cosas.

7. El exceso de reglas, detalles
administrativos y trdmites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en
cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por
la falta de organizacién y planificacién.

9. En esta organizacion a veces no se tiene
claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque
las normas, métodos y procedimientos estén
claros y se cumplan.

RESPONSABILIDAD Muy en En De Muy de
desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | acuerdo

11. No nos confiamos mucho en juicios
individuales en esta organizacion, casi todo
se verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi
trabajo sin estar verificandolo con él.
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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
mismas.

16. En esta organizacién, 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.

RECOMPENSA

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

18. En esta organizacion existe un buen
sistema de promocién que ayuda a que el
mejor ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se
reciben en esta organizacion son mejores
gue las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas
segun su desempefio en el trabajo.

21. En esta organizacién hay muchisima
critica.

22. En esta organizacion no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un
buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan.

DESAFIOS

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

24. La filosofia de esta organizacién es que
a largo plazo progresaremos mas si hacemos
las cosas lentas, pero certeramente.

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en
los momentos oportunos.

26. En esta organizacion tenemos que tomar
riesgos grandes ocasionalmente para estar
delante de la competencia.

27. La toma de decisiones en esta
organizacion se hace con demasiada
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precaucion méaxima

efectividad.

para lograr la

28. Aqui la organizacion se arriesga por una
buena idea.

RELACIONES

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

29. Entre la gente de esta organizacién
prevalece una atmosfera amistosa.

30. Esta organizacion se caracteriza por
tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

31. Es relativamente fécil llegar a conocer a
las personas en esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion
tienden a no ser frias y reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe—trabajador tienden a
ser agradables.

COOPERACION

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

34. En esta organizacion se exige un
rendimiento bastante alto.

35. La direccion piensa que todo trabajo se
puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan
para mejorar continuamente mi rendimiento
personal y grupal.

37. La direccion piensa que si todas las
personas estan contentas la productividad
marchard bien.

38. Aqui, es mas importante llevarse bien
con los demas que tener un buen desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

ESTANDARES

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis
superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis
aspiraciones dentro de la organizacion.

42. Las personas dentro de esta organizacion
no confian verdaderamente una en la otra.

43. Mi jefe y comparieros me ayudan cuando
tengo una labor dificil.

44, La filosofia de nuestros jefes enfatiza el
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factor humano, como se sienten las personas,
etc.

CONFLICTO

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

45. En esta organizacion se causa buena
impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos.

46. La actitud de nuestros jefes es que el
conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable.

47. Los jefes siempre buscan estimular las
discusiones abiertas entre individuos.

48. Siempre puedo decir lo que pienso,
aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

49. Lo més importante en la organizacion, es
tomar decisiones de la manera mas facil y
rapida posible.

IDENTIDAD

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

50. Las personas se sienten orgullosas de
pertenecer a esta organizacion.

51. Me siento que soy miembro de un equipo
que funciona bien.

52. Siento que no hay mucha lealtad por
parte del personal hacia la organizacion.

53. En esta organizacion, las personas no
anteponen sus intereses por encima del bien
de la organizacion.

Muchas gracias por su tiempo...
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Doctora Jenny Rios Coello, Secretaria de la Facultad de Ciencias de la Administracién
de la Universidad del Azuay

CERTIFICA:

Que, el Consejo de Facultad en sesion del 23 de octubre de 2017, conocid la peticion del
estudiante DIANA PATRICIA BELTRAN ZAMBRANO con codigo 49582, quien
presenta su disefio de trabajo de titulacion denominado: “IMAGNOSTICO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ELECTRO INSTALACIONES
A&A Y UNA PROPUESTA DE PLAN DE MEJORAP”, previa a la obtencion del titulo
de Ingeniera Comercial.- El Consejo de Facultad acogié el informe de la Junta
Académica de Administracién de Empresas y resolvié aprobar el disefio.- Designa como
Director al psic6loga Maria Isabel Arteaga Ortiz y como miembros del Tribunal
Examinador al economista Alvaro Alvarez Idrovo y al ingeniero Gianni Salamea Alvear.
En esta misma sesidn el Consejo de Facultad fija como plazo para la entrega del trabajo
de titulacion, seis meses contados desde la fecha de su aprobacidn, esto es hasta el 23 de

abril de 2018, debiendo el Director presentar a la Junta Académica, dos informes
bimensuales.

Cuenca, octubre 24 de 2017

Dra. Jenny Rios Coello
Secretaria de da Facultad de
Ciencias de la;Adiministracion

Ny
Nota: Los estudiantes que tienen mds de un ;_&_‘J%’os"'de finalizacidn de la carrera, deben
realizar actualizacion de conocimiehtos; previn la presentacion de una solicitud

divigida al seiior Decano de la Fi aculthis: TRADIGR
SECscTaRIA

Icr.-



CONVOCATORIA

Por disposicién de la Junta Académica de la escuela de Administracién de Empresas se
convoca a los Miembros del Tribunal Examinador, a la sustentacion del Protocolo del
Trabajo de Titulacién: “DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
ELECTRO INSTALACIONES ARA Y UNA PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA®, bresentado
por la estudiante Diana Patricia Beltrdn Zambrano con codigo 49582,"’ﬂprevia ala

obtencién del titulo de Ingeniera Comercial, parael dia Lunes, 16 de octubre de 2017
a las 19h00.

Tomar en cuenta que posterior a la sustentacion del Disefio del Trabajo de Titulacidn,
por ningiin concepto se puede realizar modificacion ni cambios en la documentacion;

unicamente, en caso de aprobacidn con modificacién, el Director adjuntard al esquema
un oficie indicando que se procede con los cambios sugeridos.

Cuenca, 10 de octubre de 2017

nny Rios Coello
Secrefaria de la Facultad

Psc. Maria Isabel Arteaga Ortiz

Econ. Alvaro Alvarez Idrovo
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Cuenca, 04 de octubre de 2017
Oficio: EA-1427-2017-UDA

Ingeniero

OSWALDO MERCHAN MANZANO

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
Su despacho

De nuestra consideracion:

La Junta Académica de la Escuela de Administracién, en relacion a la Denuncia/Protocola de Trabajo de
Titulacién, presentado por Beltrdn Zambrano Diana Patricia con cédigo 49582, tema: “DIAGNOSTICO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ELECTRO INSTALACIONES A&A Y UNA PROPUESTA DE PLAN DE'
MEJORA", informa que, este trabajo cumple con la2 metodologia propuesta en la “Guia para elaberacién y

presentacion de la denuncia/ protocolo de trabajo de titulacion”

Director: Psc. Arteaga Ortiz Maria Isabet

Tribunal sugerido: Econ. Alvarez Idrovo Alvaro Edmundo
Ing. Salamea Alvear Gianni Fabricio

Atentamente,

Universidad del Azuay
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ACTA
SUSTENTACION DE PROTOCOLO/DENUNCIA DEL TRABAIO DE TITULACION

1.1. Nombre del estudiante: Diana Patricia Beltrdn Zambrano
1.2. Cédigo: 49582

1.3. Director sugerido: Psc. Ma. Isabel Arteaga Ortiz

1.4, Codirector {opcional):
1.5. Tribunal: Econ, Alvaro Alvarez Idrovo e Ing. Gianni Salamea Alvear

1.6. Titulo propuesto: “DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA

ELECTRO INSTALACIONES A&A Y UNA PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA”
1.6.1.  Aceptado sin modificaciones :

1.6.2. Aceptado con las siguientes modificaciones: /
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1.6.3. No aceptado
1.6.4. Justificacién:

Psc. Ma. lsabel Arteags Ortiz

O73. JaTry-RIO
Secretaria de la Facu'tad

Fecha de sustentacion: Lunes, 16 de octubre de 2017 a las 19h00.




RUBRICA PARA LA EVALUACION DEL PROTOCOLO DE TRABAJO DE TITULACION
{Tribunal)

1.} Nombre del estudiante: Diana Patricia Beltran Zambrano
111 Cddigo: 49582

1.2 Director sugerido: Psc. Ma. Isabel Arteaga Ortiz

1.3 Codirector [opcional):

1.4 Titulo propuesto: "DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ELECTRD
INSTALACIONES AZA Y UNA PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA”

1.5 Revisores {tribunal): Econ. Alvaro Alvarez idrovo e Ing. Gianni Salamea Alvear

1.6 Recomendaciones generales de la revisidn:

Cumple No cumple

Problemdtica y/o pregunta de investigacién

1. ¢Presenta una descripcion precisa y clara?

2. ¢Tiene relevancia profesional y social?

Objetivo general

3. dConcuerda con el probiema formulado?

4. ¢Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

Objetivos especificos

5. éPermiten cumplir con el objetivo general?

6. ¢5on comprobables cualitativa 0 cuantitativamente?

' Metodologia

7. ¢5e encuentran disponibles los datos y materiales mencionados?

8. élas actividades se presentan siguiendo una secuencia ldgica?

9. ¢las actividades permitirdn fa consecucion de los objetivos especificos
planteados?

10. ikas técnicas planteadas estan de acuerdo con el tipo de investigacion?

Resultados esperados

11. ¢Son relevantes para resolver o tontribuir con el problema formulado?

12. {Concuerdan con los objetivos especificos?

13. ¢ Se detalla la forma de presentacion de los resultados?

14, ¢los resultados esperados son consecuencia, en todos los casos, de fas
actividades mencionsdas?
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Comedldamente a USted I aprobacuon del protocolo de traba;o de titulacién con eI tema
...aD,agnosttco del Cllma Organizacmnal de Ia Ernpresa Eectro I“Stalamones A&A y unamw""'"

" propuesta de Plan de Mejora” previo a 5 obtencién del titulo de ingeniero Comercial parafo

_Por Ia favorable acogida que brinde a la presente, anticipo mi agradecimiento/ anticipamos
nuestro agradecimiento.

Atentamente:

i w/;//f v

DlanaPatrmaBeltrénZambrano

------------------- Estudiznte de |a.Escuela.de. Administracian 08 EMPIESAS ...t g oot
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Cuenca, 2 de Octubre de 2017

ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano

DECANOQ DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi consideracion,

Yo, Maria Isabel Arteaga Ortiz, informo que he revisado el protocolo de trabajo de titulacién
elaborado previo a la obtencidn del titulo de Ingenier(q/a} Comercial denominado, “Diagnostico
del clima Organizacional de la empresa Electro Instalaciones A&A y una propuesta de plan
de mejora.”, realizado por la estudiante Diana Patricia Beltran Zambrano, con codigo estudiantil
49582 que a mi criterio, cumple con los lineamientos y requerimientos establecidos por la

carrera,

Por lo expuesto, me permito sugerir que sea considerado para fa revisién y sustentacion del
mismo,

Sin otro particular, me suscribo.

Atentamente

Psc. \szbel Arteaga Ortiz.
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Cuenca, 29 de Septiembre de 2017

ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

Respetado Ingeniero,

Yo, Julio Cesar Alvarez Morales, Gerente General de la empresa Electro Instalaciones ARA,
autorizo la estudiante Diana Patricia Beltrén Zambrano de la Escuela de Administracién de
Empresas de la Universidad del Azuay, a realizar su trabajo de titulacién previo a la obtencion
del titulo de Ingeniera Comercial en la empresa, misma que ayudard al estudiante
proporcionédndole los documentos e informacion req uerida para el desarrollo de su trabajo.

Sin otro particular me suscribo,

Atentamente

Sy
\/ i /!
Ing. Julio Aiva_r!/ orales

Gerente Gerieral

FACULTAD DE
ACMINI T3ACION
[ . 17
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Cuenca, 17 de Octubre de 2017
Ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi consideracion,

Yo Isabel Arteaga Ortiz informo que he revisado los cambios realizados al protocolo del
trabajo de titulacién previo a la obtencién del titulo de Ingeniero Comercial, denominado
“Diagnéstico de Clima organizacional de la empresa Electro Instalaciones A&A y una
propuesta de plan de mejora”, realizado por la/el estudiante Diana Patricia Beltran
Zambrano, con cédigo estudiantil 49582. Trabajo que segin mi criterio cumple con las

modificaciones sugeridas por el Tribunal y puede continuar su desarrollo planificado.

Sin otro particular, me suscribo

Atentamente

Psc. Isabel Arteaga Ortiz
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a)..uModeloxde negOCiO,. e

By INVESHGAGION fOrmativa, e

_1.8. Areade Estudio

e T UIO DO PUCS O e e

" DIAGNOSTICO DEL "CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA"ELECTRO"
- INSTALACIONES A&A Y UNA PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA =

JtAo.  Subtitlo . S
.................................... 1.1 1..,.Estadodeiproyecto,v..,. e earimaaeemeeeeaeemeseeasasaseresreesteieratenteirannerotyr Aty

Es un proyecto nuevo, ya gue Ia mvestlgaczon estara d:nglda a conocer cual es et
cllma orgamzacuonal que smpera en ta empresa ob)eto de estudio estabiecsendose
as; como mcnde dlcho factor en ia satzsfaccnon laborai de Ios empleados de es*a

mwenndad .

2.1. Motivacidn de la investigacién .

-.Electro.Instalaciones A&A es.una .empresa..-ubicadaven ia-ciudad. deACuencamcuyo -

(Electro!nstalacsonesA&A2017)
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) Esta orgamzacmn se ha mantenldo como una de las empresas lideres en su
amb;to de mercado por lo que, para mantener su posu:lén pr|v1ieg|ada req”‘ere"""""“"
de métodos de gestnén que Ie perrmta Iograr un 6pt:mo desempeno y rendlmtento"""”'

“de su talento humano

pos&bles falencias que afectan al talento humano de Electro !nstalamones A&A en
_relacién a sus motivaciones y satisfaccion laboral, por lo cual el estudlo del chma
_organizacional resulta _importante en este sentldo de manera que se puedan
“___formular una serle de accnones que pOS!bIIIten mlmmlzar e[ efecto noc:vo de Ios

problemas que sean detectados
........................... 2'2_Pr0b|emética

—M.La empresa Electro [nsta[acmnes A&A es una orgamzacu‘m dedicada a brindar
~ soluciones ¢ eléctncas empleando para “ello tecnologia “de punta’y a precios
“accesibles para sus clientes. Sin embargo, aun “cuando esta empresa es
" reconocida en su Ambito de negocios por sus altes hivéles de competitividad, Tos T
diteckivos T de 1A Tisma T Hah identificado  ciertos probiemias que afectan el
“rendimiento de sl talenite “hurmans,  ya que los mismos T hand fsminuido su
""'déé‘éfﬁ‘p‘éﬁ6"p‘rdfeslon'al',‘“lo'cu*al"E'S"‘contréproduce'nte"con"ei'iogro-de—-tos'-objetivos-'yw-------"

...v.m.eta.s..trazadas.l...................A..A..,.......................v........v...,..................‘....‘......w......,................,...,...,........._..............“..”.........................,,..,.“..

_M_Asi mismo, en Electro Instalamones A&A estén relacnonados con el surglmiento de
__conflictos entre los empieados por io que los equupos de trabajo no respondenwm
" adecuadamente a a las expectatwas profesnonales aspecto que también incide
" negativamente en la motivacion del talento humano y, ‘en consecuencia, tamblén”“""""
—Whan dlsmlnmdo los niveles de satlsfaccusn iaboral.

.....Estos..aspectos...conlleuan..a...ia...realizacién...de.__un...estudio_._sob_r.eu.,las.,..gau_saa..,.qu.e....__..,...
. provocan. los. mencionados. problemas.. y. buscar asl las_posibles soluciones que

__permitan. revertir este_contexto adverso, siendo entonces el clima organizacional

Edcon autorizada de 15 00(3 e}empiams No O 8 1 6 =7 9 7
Demmsm A8l f
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..................................... 2 _3‘,P;egunta..de investigacién e e oA ettt s et s

¢,Como lncade el chma orgamzacnonal en ia sat:sfacc:on Iaboral de Ios trabajadores

dela empresa Electro Instalaciones A&A?7

clima organizacional en la empresa Electro Instalaciones A&A y su incidencia en la
“satisfaccién laboral de Tos'émpleados de dicha organizacién, lo cual resulta de vital
Tirportancia paradicha organizacion al identificarse falencias referentes a la-
T disminuciondel desempeno profésional de sus empleados, problemas enla’
"""""""""""""" resolucion de conflictos, y desmotivacion. Es aslcomo se evaluaranlas variables™
~-mencionadas; determinando-ademas la relacién entre estas mediante-ta-aplicacion-
---------------------------- de-dos-cuestionarios; uno-de--cultura-organizacional-y-otro-de-clima-organizacional-
---------------------------- para proponer posibles soluciones-que contribuyan-a-su-mejoramiento.- £l estudio -
-..corresponde.a.un-enfogue cuantitativo, utilizando-los métodos analitico, sintético e
e UV BAUCIIVOL ettt st et e

R Gl ey y e

........................... Antecedentes de la investigacion. . . ... e

--------------------------- Existen disimiles investigaciones que-abordan-a-tematica declima-organizacional;~
--la-satisfaccién-laboral-y-1a-relacién-entre-ambas- variables; -dentro-de-los-que se-
---------------------------- encuentra-en- un-contexto -global;-el estudio-desarrollado--por-Chiang,-Nufiez;- &
-.Huerta. (2007),.quienes.analizan {as. relaciones.entre. el clima-organizacional,-la--
............................ safi_sfac.cién.labo.r.at..y..los..resuitados..en.equ;’pes.de.trabajo..f.ormado.s.por..profesores...
.2 Investigadores._que_frabajan_en_universidades espafiolas y chilenas. El estudio..
..concluyo que existe una relacién directa y positiva entre las variables estudiadas, .
..Jo_que quiere decir que, a medida que el clima organizacional es adecuado, [a.

satisfaccion de los empleados aumenta.
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En un contexto regional Pefa, Diaz y Carrillo (2015) determlnaron la refacién
Mentre el cllma orgamzamonal y Ia sahsfaccnén laboral de os. empleados
" administrativos y operativos de una pyme familiar perteneciente al sector meta-
" mecanico en Cohauila México, con el propésito de poner a disposicién del gerente
"'”a'éminéuéfﬁﬁfé'éé"'&Néufééé"éﬂééféﬁéiéé'"&'é transformacién, reforzamiento y/o mejora

~parala gestlén organizacional.

__El Ecuador no ha estado al margen de este tlpo de investigaciones, encontrandose_____'_“_'__

__investigar “los factores que influyen en la presenma de un chma orgamzacmnal____m_.

__inadecuado y la presencza de msat:sfaccnén de Ios trabajadores en el contexto de
trabajo de Ia empresa (p 14) demostrando que un cllma organlzacmnaiWW

mmaproplado conduce a la dlsmmucaén de ia sat:sfacclén Iabora! desarroliéndose"w"“

entonces una propuesta de mejoramlento al respecto
..,...Cultura.organizacjonal_ .......................................................................................................................................................................

""Chiavenato (2011), c'iiééi'é"""[':ib"f"'"'ﬁ'i'éa?é"""‘('é'é'1"'5'}'"'""Eé'r'iééﬁiiiél'iié"""éi""'l’é""’&ﬁi’fﬁfé""""""'
Worgamzacuonal como “un conjunto de prejuicios, creencias, “comportamientos,
“historias, ‘enfre otras, que juntas representan &l modo de frabajar y funcionar de

_Segun Robbins y Judge (2013), la cultura organizacional:
‘ ""'Eé""l'.'iﬁ""téﬁﬁfﬁ'ﬁ"'ﬂé§6ﬁi:')'ti\'?ti""9'@'"'L"i’U‘é’"'t‘lé'n'é'“'Q'Ué’""\‘fé'r‘""cﬁﬁ"'w""m'a'ﬁéra"‘en""qUE‘"'lo‘s‘“'"'""“

»--'gusta;---Esto--la.--diferencia..del..concepto...de..satisfaccibn..en.el..trabajo,..Aya“que...el........,_._
.. MismQ. g5 un tEmMine evaluative. (B, 552). ...t

""'Téiﬁﬁié'ﬁ"l'é"'Eii.ilfiii‘é"'ﬁ"r@'éﬁiiééiﬁﬁél""s"é"'f"e"f" é‘r’é”é’"“Ié"'b'éi‘ééﬁbié'ﬁ"'ﬁﬁé"'S'é'"tié’ﬁé"'dé’"l‘é"""‘"“'

UrEsPiran Y se viven enfaempresa” (Amorés, 2013, p.240).

:_Edécabn auprizada de 15
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 Para Alles (2008) las empresas que “han desarrotlado una cuEtura organlzaC ional

“son relativamente euiables cambian muy Ientamente excepto en casos extremos

mcomo cambios de duefios o fussones con otras instituciones” '(p 59)

. Es importante_que.en todas las.empresas.se manifiesta una. cultura dominante.

_expresada en los vaiores fundamentales que son compariidos y aceptados por.la.

_.mayor parte del talento humano perteneciente a la entidad, aunque no se debe

_.obviar el hecho que pueden generarse varias subculturas propias al interior de las

..Mmismas organizaciones. U

_La importancia que tiene el talento humano para las organizaciones se ha

potenciado en et desarrol!o de Ia gesﬁén empresariai ‘moderna, ocupando ei rol

fundamental para lograr alcanzar Ias metas empresanales y ob;etavos estrategrcos

trazados Es por e!io resulta s:gmfcatlvo estudiar el cilma orgamzac;onal donde [os

empleados mteractuan de manera que se puedan conocer los elementos que Io

componen afinde asegurar el blenestar de ios trabajadores y, consecuenternente

Cdela propla institucién.

.....Ra_ra.C.hiang,..M.artin..y..N.u.ﬁez (2010).el clima organizacional 8S. ...

""Una descripcién colectiva que ios individuos hacen del ambiente; es decir, se trata
TrdeTuna estfuctura perceptual Ty eognitiva comint Tde TlE Tsitlacion, Ty “para cuya
~vatoraciénse- utilizanfrecuentemente--las puntuaciones - promedio - de--las-
-.percepciones. individuales. (...)-€s.tanto una propiedad.del individuo.que. percibe la.-
...organizacion y.es. vista también como una variable del sistema que tiene . la.

_Virtualidad de integrar el individuo, el grupo y la organizacion. (pp. 35-36)

" Tarmbien Gadow (2010) expresa gue el clima organizacional és el ‘conjunto de

“percepciones compartidas por los mienbros de unaTorganizacion respectoTa”
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_En este sentndo el cllma organlzacmnal describe "‘las descnpctones mdlvnduales
del marco soc1a| o} contextual de Ia orgamzaczén de la cual forman parte los
" trabajadores, correspondlendo a las percepciones compartidas de aspectos tales
~ como p poiitlcas préctlcas y procedlm[entos orgamzacmnaies formaies ¢ informales™
W"(Unbe 614 p 18)

....,E'.or_.lo.,tanto,..atendiendQ..a.AdiQh.os___c_r,i,t.erio.s.,..e.l..c;l.ima...Q.r.g,.a_ni.za@.iQn.ai..h.aQQ[@f@t@ﬂ?ié.“
_.a.un.grupo.de _caracteristicas_propias_de una entidad, las cuales son percibidas
_individualmente _por_el talento _humano, conformandose asf una perspectiva

[nstrumeﬂtOQ de medi(ﬂﬁn dE| c.“ma OrganizaCiDﬂai ........................................................................................

_ La medicién del clima organizacional es, a consideracion de Garcia e Ibarra (2012)

_“el proceso de medicion de la efectlwdad de una orgamzac:lén desde una
perSpec:tlva s;stém:oa 0 como un proceso de evaluamén focahzado en un conjuntoww

" de variables que tienen relevancia central para Ia comprensnén predlcmén y

mwcontrol del comportamlento orgamzacmnal' (p 48)

------------------ Sin-.embargo,-.aigunos.expertos..apuntan.que..la,.complejidad..d.e..dicha._m_edi.cién__.s.e..A....._._..
.................. encuentra.fundamentada en que este tipo.de variables responde a fa subjetividad ..
.y juicios de valor, son varios los instrumentos que han demostrado su fiabilidad al
__respecto existen suficientes mediciones gue hayan sido validadas respecto. Entre

_los més destacados, se encuentran: . .

o Cliestionano de Bowers and Tayior (1972), eliys fifi consiste en“medir las™
‘”"f;‘é’fébté‘ﬂ‘étiéég"y“ét'r”butb'g'dé'13"o'rg'an‘izacién‘“'deﬂn'ien‘do'lasdimensiones--de"~'""""-
apertura g foscambios -tecnolégicos; - recursos -humanos; ~comunicacién; -
"'"mottva'clén"y-toma-de--deCts:ones---(Méndez;-20{)6-,~p:--55};----------------------~--------'-----------‘~~~--------"-~--

__m_o__'_wOrgamzataonai Chmate Endex propuesto por Wallach (1983) en ei cual son
medldas dlferentes dlmensmnes de burocrama |nnovac;|on y respaldo
(Ch:ang, Martm &Nuﬁez 2010)

Edcitn autorzada de' 15.000 elempiares o O 8 1 ] 9
Def B10.501 &l B25.500 (O
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. Cuesttonano de Koys y DeCottls (1991) donde se mlden ias dlmensmnes.
~ de clma orgamzac&onal referentes a: autonomia, cohesién, confianza,
~ presion, apcyo “reconocimiento, equdad & innovacion (Chiang‘ Martin, &.
“'Nifiez, 5010) ) »

e Cuestionario. .de. Hernandez . Sampieri . (2008),..cuyas. . dimensiones. a.
considerar___son:_ “percepcion.... de.. la. . _direccion-gerencia . (apoyo.
_.experimentado), cooperacion-trabajo _en_ equipo, percepcion sobre el
_desempefio-resultados-calidad, recompensas, autonomia, _estructura,

. innovacién, comunicacion y motivacién (principaimente intrinseca)’
(Hernandez Sampieri, Méndez, & Contraras,_2012, p. 234)

¢ Cuestionario de Litwin y Stringer (1968) es un-instrumento para medirel”

~clima organizacional  cuyasdimensiones-son:-estructura; responsabilidad;

------------------------ e [ECOMPENSA, - fiesgo; - calor - humano, -apoyo;-normas;--conflicto; - identidad-
.............................................. (BIURBETOOG) o

" Afirma Alvarez (2012) que a satisfaccion iabora! seref ereaiaactltudgenera!de
~un individuo hacia su emp!eo Una persona ‘con alto nrve[ de safisfaccién mantiene
~ actitudes posrtzvas ‘hacia el trabajo “mientras que ‘una persona [nsatlsfecha“

“thantiene actitides contrarias’ '(p 76) Comm

.....Para Chapman_ .y White_ (2011),..1a  satisfaccion..laboral “es._una._ evaluacion.
_.mensurable del grado en_gue_un empleado. se siente satisfecho en su funcion.
cactual en su ugar de traba o’ (D, 1), s e

“Brevémente, Bordas (2016) menciona quie 1a satisfaccion 1aboral hace mencion a
lag actitudes yevaluaciongs personiales de 1ag expeériencias organizacionales” (p.
............................ 21 )............._........‘.......A.“...A...“..'“......A......A........v.......v..v....‘..A.......,.........h....,“...........‘..A......A..‘..........................,..,.....,..._..............,..u.......v.........
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En otras palabras la satlsfaccnon iaboral no es més que el estado afectivo que
presenta un mdmduo producto a tas percepcnones que el mismo posee sobre el

contexto orgamzac:ona[ al cual pertenece

_....orgamzacmnal..y..la,‘satrsfacclén..labo.ral_,._.ya_..que._.._so,n“var|able,s..‘q.ue., se relacionan._
__con.el.bienestar.de las personas_en_su trabajo, su calidad de vida laboral, y que,
__en consecuencia, afectan su desempefio” (Chiang, MArtin, & Nufiez, 2010, p. 13).

26Hip6tesis
2T Objetlvo genera]

) __,_”Dxagnoshcar el clima orgamzacronaf en la empresa | Electro Insta!auones A&A y

_unapropuesta deplan de meJOra, e
g B OBV GGG
. Evaluara cultra organizacional de a empresa Electro Instalaciones ABA.
-~ Determinar-la - herramienta ~declima -organizacional -y~ presentacion--de---

-----resultados-por-d'rmensiones-en--la--empreéa--Eiectro--InstalacionesvA&A;--m-------~~----~-----—---
.+ Proponer n plan de melora en la mpresa Eleco Instalacons ASA.
2 HBEO T ORO QIR s

MEI presente estudno corresponde con un enfoque cuantltatlvo que a decsrww‘
'w‘Samplen Fernandez y Batista (2014) “utiliza la recoleccién de datos para""“w
" contestar preguntas de investigacion y confia en la medicién numérica” (p. 23,
“Bicho enfoque ser4 evidenciado en el proyecto de investigacion mediante Ta©
“medicién de Tas Variables de culfura’y clima organizacional, éstabléciende asf una

Edmn autorizada de 15.000 eJemp ares Nu
Del 816.501 al 825,500 )
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Dentro de los tlpos de 1nvestlgac1on gue se utl.,zaran se encuentra ta b;bhog raf;ca

ya que se neces:taran ae dsferenies fuentes (!xbros re\!istas pubascac:ones

Cientmcas smcs web entre otras) que esten reiaczonadas con e! tema de tesus a

desarrollar, para conocer asi exhaustivamente sobre el iema ob}eto de

\investigacién. También sera utilizada la investigacion de campo, evidenciada

‘mediante encuestas, que permitiran identificar los problemas referentes a las

“variables dé estiidio en el lugar doridé se produce la fenomenologia estudiada.

.Los_métodos a emplear seran el analitico, sintético e inductivo-deductivo. El

métedo analitico “permite la division mental del fenémeno en sus multiples

relaclones y componentes para facxiltar su estudio” (Hernandez & Coeilo 201 Lp

58) D!cho metodo perm;ttra reahzar un anahs:s profundo scbre e! prob[ema

expuesto en correspondencaa con las falencias que se ident;ﬁquen Por su parte

el método sintético "establece mentalmente la unién entre las partes prevnamente

" analizadas, posibilita descubrir sus caracteristicas generales y las relaciones

“esenciales entre elias’ (Hernandez & Coello, 2011, p. 58), por lo que serd muy Util

e ta conceptializacion 'de 12 teoria, al ‘considerarse 1a informacion basicamente

Trelevanté sobreé los temas én cusstion. B ¢amibio, &l métods inductivo-deductive™

“geencuentrarelacionado "con el vestudio dehechos particulares,; aungue es’”

-deductivo-en-un-sentido (parte de lo generat-a-{o particular) e inductivo-en-sentido™

--contrario--(va -de-lo-particular-a-lo-general)*(Bernal; 2007, p:-56};-lo-cual-se-

--evidenciara-en-la-investigacion-mediante -el-estudio-de-los-problemas-presentes-

sobre...el..clima..organizacional..en.. la. empresa.-Electro--Insfalaciones. . A&A; -

..permitiendo.arribar.a conclusiones.generales.al.respecto. ..

“La " poblacién sujeta a estudio para’ esta investigacién estd compuesta por la

“totalidad del talento humand miembrd de 1a organizacion, siendo 25 trabajadores.”

TEnTeste case,; dlvser dicha poblacion menor d 100 individuos, no serd necésario

“ealeutar unamuestra representativa; portoqueTse considerard a T todos T los
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210 Alcance y resultados esperados

- Se-espera diagnosticar-et -cﬂma--onganizac'ronat-de--la-empresa-Electro-l nstalaciones-———
—-A8A-y-arribar-a-conclusiones-fidedignas-sobre la-problematica existente;-mediante-----
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Alimentamén100,0000m|dadianaencasede realizar
__investigaciones todoeldia.

CLABIOS i 80,00, Adaquisicion de libros para elaboracion ..
' ' R ~ de tesis. '

CComputadorss 5000 Pamackboéndelproyecto.
_Visitasaempresas 100,00  investigacion. o
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.................. SUBTQTAL71Q,BQ
.................. 1mprewstos10000lmprewstos
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Capltulo 3. Anéhsns del _clima organlzacmnal de Ia _empresa_ Electro

lnstalaciones A&A

3 1 Herramlenta de cilma orgamzacmna! para el dlagnéstlco de |a empresa

3.2 Tabulacion. y Andlisis de datos, . e

_Capitulo 4. Plan de mejoramiento de clima organizacional de

la empresa

Electro Instalaciones A& A,

--~--4-:-1~~-F’ropuesta~de--pian-~de~~-mejora~de--clima--organizaciona{-en--la-»empresa---Electre------»-----

Conclusiones generales ' "
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Anexos

_Objetivogeneral  Actividades

esperados

"~ Diagnosticar 5
i
~~organizacionat -de-tasatisfaccion-laborat-en-la—-empresa;-ast- -como
-.--‘Ia»--m-»--.-----.--empresa---em__presa-_.Eiectro--.Instalacmnes....la...........7......
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Resultados
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,..._Proponer un plan Elaborar una propuesta de Con Ia Propuesta 5
~de mejora en la me]oramlento del cllma elaborada o se'

empresa’ Electro organ;zar:lona! der_ la empresa pretende me}orar I

T instalaciones AGA  Eleciro Instalaaones_A&A. Elia BrganZaciorEl
.....satisfaccién...‘.labpral ............................................ -
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