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RESUMEN

La presente investigacion se basa en analizar el clima organizacional de la empresa
PlanERP Cia. Ltda., para determinar la satisfaccion laboral de cada empleado. Las
relaciones laborales, la responsabilidad, la estructura, cooperacién, recompensas,
estandares y desafios generan conflictos segun los resultados obtenidos en esta
investigacion. Se aplicaron dos cuestionarios, el primero es la herramienta OCAI para
diagnosticar la cultura organizacional y con base a este, se aplicd el segundo de Litwin

& Stringer como herramienta para el diagnostico del clima organizacional.

El analisis de resultados se basa en proponer un plan de mejora en las dimensiones que

presentaron problemas utilizando estrategias para establecer soluciones.

Palabras Clave: Cultura Organizacional, Clima Organizacional, satisfaccion laboral

Plan de Mejora.
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ABSTRACT

This research work is based on an analysis of the workplace environment of the company
PlanERP Cia. Ltda., with the purpose of determining its employees’ level of job satisfaction.
Job relationships, responsibility, structure, cooperation, rewards, standards, and challenges
generate conflicts, according to the results of this research. Two questionnaires were
administered; the first one is the OCAI tool, which was used to diagnose the company’s
organizational culture and, on this basis, the second questionnaire, Litwin & Stringer’s tool,

was used to diagnose the workplace environment.

The analysis of results ends up in a proposal of an improvement plan of the dimensions which

showed difficulties through the use of problem-solving strategies.

Key words: organizational culture, workplace environment, job satisfaction, improvement plan
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INTRODUCCION

Un gran autor como ldalberto Chiavenato define a la empresa como un grupo de
personas sociales que aportan individualmente o colectivamente diferentes recursos
para cumplir los objetivos organizacionales, con el fin de obtener beneficios
econdmicos o prestar diferentes tipos de servicios a las necesidades que se presentan
en el sector en el que se desenvuelve, conservando una meta en comun que involucra
de manera integral a quienes forman parte de la misma tanto de manera directa como

indirecta.

Autores como Griffin R. y Moorhead R, hacen referencia a la importancia de mantener
a los colaboradores de la empresa motivados y satisfechos en su trabajo para que exista
fidelidad hacia la organizacion, permitiendo de esta manera conservar un ambiente
armonico y un buen desenvolvimiento en su area de trabajo, para tener una alta

productividad laboral.

Debido a la importancia de tener una organizacion con un ambiente laboral agradable,
manteniendo a los empleados satisfechos, se ha realizado el estudio del clima
organizacional, conociendo de esta manera como Se encuentra la empresa actualmente
en cuanto a su desarrollo y como el mismo influye en las relaciones de los empleados,
tanto entre compafieros asi como con sus superiores y tener un mejor conocimiento de

las funciones, roles y perspectivas de cada persona que pertenece a la empresa.

Para saber el clima organizacional que se tiene en la empresa, se aplico el cuestionario
de Litwin & Stringer, en el cual se evalian nueve dimensiones importantes de estudiar
en toda organizacion para conocer las falencias que tiene la empresa y establecer la
propuesta de un plan de mejora, que permita tener un desarrollo mas 6ptimo de la
empresa en base a la implementacion de las sugerencias, ayudando a la direccion a

mejorar sus procesos, construyendo una relacion positiva con su talento humano.



CAPITULO |
1. La Empresa PlanERP Cia. Ltda.

1.1 Resefia Historica de la Empresa

PlanERP Cia. Ltda., es una empresa multidisciplinaria, conformada por un grupo de
profesionales de la mas alta calidad y de gran trayectoria, que ofrece soluciones
corporativas e integrales en las ramas de: consultoria, software, catastros,
planificacion, estudios ambientales y tracker (monitoreo y control de equipo
motorizado) (PlanERP Cia. Ltda.; 2019).

PlanERP Cia. Ltda., fue fundada el 27 de noviembre de 2008, en la ciudad de Cuenca,
Ecuador por el Eco. Jorge Carpio Montero, Ing. Anibal Ochoa Gavilanez y el Ing. Luis
Sarmiento Ortiz; con la finalidad de ofrecer soluciones tecnoldgicas integrales y de

esta manera satisfacer a sus clientes (PlanERP Cia. Ltda.; 2019).

La empresa PlanERP Cia. Ltda., coloco su nombre comercial como una estrategia

dentro del mercado, la cual se muestra en la siguiente figura:

lustracion 1: Logotipo de la empresa

C ERP
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Fuente: (PlanERP Cia. Ltda., 2019)



La empresa realizo la implementacion de soluciones tecnoldgicas integrales para
brindar un servicio corporativo de calidad, que permita trabajar a las diferentes
entidades como una sola organizacion y no como departamentos aislados,
integrando la informacion y relacionandola, para asi crear instituciones fuertes y
eficientes, que den un servicio de calidad y se vuelvan modelos de organizacion
(PlanERP Cia. Ltda., 2019).

1.2 Mision y Vision

1.2.1 Mision

Brindar a nuestros clientes las mejores soluciones tecnologicas integrales en favor de
su productividad y desarrollo. Comprometiendo para ello, toda nuestra experiencia,

conocimiento y contingente. (PlanERP Cia. Ltda., 2019)

1.2.2 Visién

Contribuir al desarrollo tecnoldégico y humano de nuestros clientes, a través de la
calidad total y el mejoramiento continuo de nuestros productos y servicios. Ser
reconocida a nivel nacional e internacional como lider en el area del Software
Gubernamental. (PlanERP Cia. Ltda., 2019)



1.3 Estructura Organizacional

llustracion 2: Organigrama de la empresa PlanERP Cia. Ltda.
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1.4 Productos de la Empresa

Los productos desarrollados por PlanERP Cia. Ltda., son:

= Sistema Integral de Informacion Multi-Finalitario (SI1M)

El sistema informatico SIIM es la solucion integral a la automatizacion de los
GAD’s, empresas e instituciones publicas por completo, permitiendo la interaccion
entre los diferentes departamentos en cuanto a la informacion que éstos producen
y servicios que brindan. Esta conformado actualmente por 57 médulos totalmente
integrados que cubren todas las necesidades de automatizacion y sistematizacion
que un GAD o institucion publica necesita (PlanERP Cia. Ltda., 2019).

SIIM es una plataforma web que proporciona soluciones integrales indispensables
para lograr la eficiencia y eficacia de cualquier institucién gubernamental y/o
empresa publica, es un sistema Unico a nivel nacional e internacional que integra
tecnologia de punta que es cien por ciento Open Source, que en espafiol significa
cddigo abierto en el cual esta integrado los siguientes sistemas: Geo-localizacion,
GIS (Geographic, Information, System,) Geomatica, etc. (PlanERP Cia. Ltda.,
2019).

El sistema permite mejorar la eficiencia dentro de la organizacion en procesos que
involucren informacion del territorio combinando datos geograficos con otros
sistemas alfanuméricos. A su vez responde a un derecho de toda la ciudadania de
conocer la informacion geogréafica disponible de provincias y cantones (PlanERP
Cia. Ltda., 2019).

El SIIM cumple con las especificaciones técnicas y normativas dispuestas por la
SENPLADES vy la Secretaria Nacional de Administracion Publica en cuanto al
fortalecimiento de sistemas de informacién local de gobierno electrénico; la
aplicacion informaética tiene como iniciativa aportar en la difusion de geo
informacion producida y actualizada en las diferentes direcciones y dependencias

de GAD’s provinciales y cantonales, mediante la implementacién de un geo portal



web con los servicios minimos recomendados en una infraestructura de datos
espaciales IDE (Integrated Development Enviroment); principalmente se pretende
garantizar el acceso y uso de la informacion geografica de forma descentralizada,
oportuna y estandarizada (PlanERP Cia. Ltda., 2019).

= Sistema de Gestidon Vehicular y Monitoreo (SIGVEM)

Sistema de Gestion Vehicular y Monitoreo basado en la normativa de las
Instituciones referente a la gestion de flotas, sirve para el mantenimiento,
movilizacién, seguridad, uso y control de vehiculos y dispositivos electrénico
mediante el rastreo satelital, mantenimientos, administracion, control de
combustibles, los cuales se encuentran integrados e implementados con otros
modulos del SIIM como: Recursos Humanos, Guardia Ciudadana, Activos Fijos,
etc. (PlanERP Cia. Ltda., 2019).

llustracion 3: Sistema de Gestidon Vehicular y Monitoreo
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CAPITULO II

2. Marco Teorico

2.1 Definicién de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional son los valores, actitudes, y costumbres que integran
parcialmente a todos los miembros de una empresa. Al tener una empresa desarrollada
e integrada por valores ayuda que cada empleado se sienta parte de ella, con la
finalidad de que la organizacion genere un ambiente laboral adecuado formando una

ventaja competitiva sostenible en el tiempo.

Ademas la cultura organizacional es lo que define a cada empresa, es decir lo que le
diferencia de las otras, pues la cultura de cada empresa guia su accionar frente a
diferentes escenarios e influye directamente en los colaboradores o trabajadores tanto
internos como externos también conocidos como stakehoolders. Sin embargo la
cultura de una empresa se identifica de acuerdo como actla, desempefia y se
desenvuelve dentro y fuera de la organizacion, en el cual se enfoca en establecer sus

propias normas o principios para guiar y relacionarse con la empresa.

Es esencial saber las ventajas y desventajas que genera la cultura organizacional, ya
que influye de manera directa y con una importancia relevante en los resultados de
la empresa, pues al tener una cultura positiva, ayuda en el desarrollo 6ptimo de la
organizacion, generarad una ventaja competitiva logrando de esta manera obtener

buenos resultados.



2.2 Importancia de la Cultura Organizacional

Segun Chiavenato la importancia de la cultura organizacional radica en los siguientes

aspectos:

. Lograr un cambio més duradero en la organizacién, para ello se busca
generar una ventaja sostenible en el tiempo mediante una cultura
organizacional adecuada, que se integre a la empresa y facilite la

consecucion de objetivos empresariales.

. Crear la necesidad de mejorar la organizacién, ya que al momento de
analizar la situacién de la empresa existe una mejora continua mediante la
retroalimentaciéon lo que permite crear valor para los miembros de la
organizacion, manteniendo siempre una cultura que se adapte de manera

completa a todos quienes pertenecen a la empresa.

. Facilitar los cambios de métodos y estilos por medio del autoconocimiento
que se va adquiriendo mediante la experiencia que va obteniendo la
direccion administrativa en relacion a los comportamientos y actitudes de
sus colaboradores, determinando una cultura acorde a los mismos,

dependiendo de sus percepciones.

. Crear la necesidad de modificaciones conductuales y adquisicion de nuevas
habilidades debido a que el entorno interno de la empresa siempre depende
del entorno externo el cual se encuentra en constante cambio, por ello
empresas con culturas tradicionales y radicales no han logrado generar
éxito y en ciertas ocasiones han desaparecido, por ello es necesario siempre

estar en constantes modificaciones.

Las organizaciones son diferentes entre si, ya que cada empresa tiene su estilo de
direccion que aporta de diferente manera a su cultura, el tema de la cultura es

importante debido a que influye de manera directa dentro de la empresa por las



distintas creencias, costumbres, normas, principios y valores que tiene cada empleado.
Al contar con un ambiente laboral agradable los trabajadores se sienten motivados y

asi de esta manera su desempefio laboral sera positivo.

2.3 Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Chiavenato en el afio 2002 enuncié que la cultura se caracteriza por el lenguaje comun,
la terminologia de la empresa, politicas institucionales, niveles de eficiencia laboral,
las creencias que rigen el trato que deben recibir los empleados, es decir, la filosofia
para asi de esta manera las organizaciones utilicen tanto las herramientas humanas
como financieras para poder lidiar con el entorno que les rodea, el cual estd inmerso

de supuestos los cuales conducen el modo de actuar de la empresa.

Segun autores como Robbins y Judge en el afio 2013 definen que las caracteristicas
de la cultura organizacional estan basadas en el sentido de pertenecia que tienen los
trabajadores segin la funcion que desempefien, asi como la capacidad de los
empleados para trabajar en grupo, ya que refleja la integracion que se tiene y la
capacidad de resolver diferencias, es decir el nivel de tolerancia e indican la
interdependencia que se tiene en la empresa entre diferentes puestos de trabajo; las
caracteristicas de la cultura también tienen que ver de manera directa con las reglas y
normas que tiene la organizacion debido a que son aplicadas por los colaboradores

tanto de manera individual como grupal.

La cultura organizacional se enfoca en distintas caracteristicas que le conllevan a un
adecuado desempefio para llevar un control sobre los comportamientos de los

empleados, sin embargo se enfocan en la productividad laboral.
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2.4 Tipos de Cultura Organizacional

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

lHustracion 4: Tipos de Cultura Organizacional

CLAN

Las culturas orientadas al tipo
clan son familiares. con un
enfoqueen la tutoria y “hacer las
cosas juntas™.

ADHOCRACIA

Las culturas orientadas ala
adhocracia son dinamicas y
emprendedoras, conun enfoque en
la asunciéon de riesgo. la innovacion
v “hacer las cosas primero™.

MERCADO

Las culturas orientadas al
mercado estan orientadas a los
resultados. con un enfoque en la
competencia el logro y “hacer el

JERARQUIA

Las culturas orientadas en la
jerarquia estan estructuradas y
controladas . con un enfoque en la
eficiencia, la estabilidad y “hacer

las cosas bien™

trabajo™

Fuente: (Cameron & Quinn, 2010)

Segun Cameron y Quinn indican que es inaudito que una empresa tenga en su direccion
los cuatro tipos de cultura, tales como: clan, adhocracia, mercado y jerarquia, pues
siempre existira una que identifique a la empresa, no obstante pueden existir en los

diferentes departamentos distintas culturas o formas de llevar sus funciones.

Determinar la cultura de una organizacion se transforma en un reto para el
investigador, debido a que cada organizacion tiene diferentes opiniones, conductas,
habitos, lenguaje, reglas y actitudes de los empleados, por ello es relevante evaluar la
cultura de la empresa, para que los altos mandos conozcan la cultura con la que se
manejan actualmente y el tipo de cultura preferida, es decir la apropiada,
determinando asi la cultura que se adapte tanto a la direccion de la organizacién como

a los empleados obteniendo de esta manera resultados positivos.
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Likert es otro autor importante que menciona que hay cuatro tipos de culturas
organizacionales, basados en sistemas de comunicacién, procesos de decision, las
relaciones interpersonales y el sistema de recompensas y sanciones, el primer sistema
es conocido como el autoritario que hace referencia a un sistema organizacional
autocratico, ya que es fuerte, represivo y muy arbitrario, que controla de manera rigida
a sus empleados y todo lo que ocurre dentro de la empresa, es un sistema
organizacional muy duro que tiene mayor residencia en organizaciones con procesos
productivos acelerados y tecnologia rudimentaria como la produccidn intensiva, es

decir a grandes escalas, sus caracteristicas son las siguientes:

. Proceso de decisidon: Totalmente centralizado en la alta direccidn, es decir

cualquier decisién de algo que ocurra se la toma por los mandos altos.

. Sistema de comunicaciones: Se realiza la emision de 6rdenes de manera
vertical, es decir de arriba hacia abajo, sin tomar en cuenta las opiniones de

los mandos bajos.

. Relaciones Interpersonales: La alta gerencia considera una amenaza a las
conversaciones informales entre empleados, por ello considera que los
puestos deben ser disefiados de tal manera que no existan relaciones

personales entre los empleados.

. Sistema de recompensas y sanciones: La alta gerencia fomenta de manera
intensa las sanciones que se recibirdn en caso de no acatar normas o reglas

dentro de la organizacion.

El segundo sistema es el conocido como autoritario benevolente el cual es una versién
similar al sistema nimero uno, sin embargo es menos severo y mas flexible; este tipo
de sistema se encuentra con mayor frecuencia en empresas industriales que utilizan

mano de obra especializada y tecnologia de punta, sus caracteristicas son:
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. Proceso de decision: Las decisiones mas importantes son destinadas a la
alta gerencia, y las decisiones que tienen poca importancia, de caracter
rutinario y repetitivo, son compartidas con los altos mandos, sin embargo

siempre requieren de autorizacion.

. Sistema de comunicaciones: El sistema de comunicacién se mantiene
vertical, sin embargo la cupula también puede recibir comunicaciones de

puestos bajos.

. Relaciones interpersonales: Los altos mandos toleran que exista una
relacion de comunicacion informal entre empleados, sin embargo es

limitada.

. Sistema de recompensa y sanciones: La tensién que se imparte con
respecto a las sanciones sigue sobresaliendo y las recompensas empiezan a

ser reconocidas.

El tercer sistema es el consultivo en el cual prevalece la participacion entre empleados,
es decir la toma de decisiones se realiza con la opinidn de los mandos bajos, este tipo
de sistemas se encuentran en empresas de servicio, como son bancos, cooperativas,
entre otras entidades financieras y en ciertas areas administrativas de empresas

industriales progresadas, se caracteriza por:

. Proceso de decision: Participan todas las personas de la organizacion para
establecer politicas y directrices en la empresa, algunas decisiones en

particular son analizadas para asi posteriormente ser aprobadas.

. Sistema de comunicaciones: Se comunican tanto de manera vertical como

horizontal, para que asi exista una mejor fluidez de informacién.

. Relaciones interpersonales: Existe una comunicacion informal, de esta
manera se genera mayor confianza entre los empleados asi como también

con el empleador.
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. Sistema de recompensa y sanciones: Las recompensas son relevantes en

este sistema, sin embargo existen sanciones en ciertas ocasiones.

El cuarto sistema es el participativo conocido como un sistema liberal, que se
encuentra en empresas de publicidad o empresas que utilizan tecnologia de punta y

con personal especializado y bien capacitado, sus caracteristicas son:

. Proceso de decision: La alta direccion toma las decisiones en situaciones
de emergencia pero consultadas con el personal y las demas decisiones son

tomadas por los mandos bajos.

. Sistema de comunicacion: La informacion fluye en toda la organizacion
y la alta gerencia decide invertir en sistemas de comunicacion para que asi

de esta manera, exista mayor efectividad en la informacion.

. Relaciones Interpersonales: Para fortalecer las relaciones entre los
miembros de la organizacion se realizan trabajos en grupos de personas,

aumentando la confianza entre miembros de la empresa.

. Sistemas de recompensas y sanciones: Da mayor importancia a las
recompensas, en especial a las simbolicas y sociales, sin dejar de lado las
salariales y materiales, las sanciones son impuestas por los equipos

involucrados y suceden rara vez.

2.5 Diagnostico de Cultura Organizacional

Para realizar el diagndstico de cultura organizacional se debe contar con una
herramienta que facilite el estudio y determinacion de la cultura, entre las cuales
encontramos una herramienta establecida por Tucker, McCoy, & Evans (1990) la cual
hace referencia a la cultura de la empresa tomando trece dimensiones, las cuales estan

enfocadas en el cliente, en los empleados, en los grupos de interés, el impacto de la
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mision establecida, el nivel de direccidn, la capacidad de tomar decisiones, los
sistemas y flexibilidad de comunicacion, el factor humano, la motivacion, cooperacion
y la competencia, la logistica, presion laboral, en la cual se cuenta con 55 preguntas,
que tienen una calificacién en una escala de cinco puntos estableciendo el tipo de

cultura de la empresa.

Otro autores como Beugelsdijk, Koen y Noorderhaven (2009)nos indican en su
cuestionario que la cultura se debe diagnosticar mediante seis dimensiones que se
enfocan en los resultados, los empleados, la innovacion, la comunicacion, la
estabilidad y el equipo, ya que consideran como puntos mas relevantes de la cultura
estas seis, este cuestionario consta de treinta preguntas en las cuales se tienen
respuestas multiples para las cuales los empleados deben escoger un maximo de cinco
que tengan mas relacion o identificacion con la empresa en la que laboran, y con los

resultados tabulados se puede identificar el tipo de cultura que poseen.

Otra herramienta de cultura es establecida por Cameron y Quinn en el afio 2010, que
consta de un cuestionario, el cual esta estructurado en una division de seis categorias,
cada una con un puntaje total de cien puntos indistintamente cual sea su distribucion,
tomando en cuenta que la calificacion o los puntos que se otorguen en cada categoria
deberan ser en una escala de diez a cuarenta, distribuidos Unicamente en las siguientes
cantidades: diez, veinte, treinta, cuarenta, sin repetir el nimero de manera vertical,
estas categorias son: caracteristicas dominantes, estilo de liderazgo, estilo gerencial,
unién de la organizacion, énfasis estratégico y criterios de éxito, las cuales seran
calificadas para determinar la cultura actual de la empresa y saber cual es la cultura
preferida, pues en la distribucion de los puntos se realizara una comparacion de como
estd la empresa segun los empleados en la columna del ahora, y como quisieran que
esté segun los puntajes que se otorgaron a la columna de la preferida, para ello
empleard métodos tanto cualitativos como cuantitativos, de los cuales se obtendra
informacion en relacién a los aspectos de la cultura existente y preferida en la
empresa, analizando que tipo de cultura tiene sea clan, mercado, adhocracia y

jerarquia.
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Una vez obtenidos los resultados del cuestionario se puede realizar un gréafico radial,

en el cual se puede distinguir de mejor manera la cultura preferida y la existente.

Diagnostico de Cultura organizacional para la empresa PlanERP Cia. Ltda.

Se aplico el cuestionario OCAI (Organization Culture Assessment Instrument)
elaborado por los autores Cameron y Quinn (2010) para determinar la cultura
organizacional de la empresa PlanERP Cia. Ltda., el cual fue presentado y aprobado

por la gerencia de la organizacion. (Anexo 1)

Se aplicd el cuestionario a veinte empleados; una vez realizado el cuestionario se
procedio a tabular cada una de las respuestas o datos, con el fin de identificar mediante

resultados la cultura actual y la preferida.

Tabla 1: Resultados de cultura existente

Tabla de Resultados

Tipo de Cultura| Ahora | Promedio
A Clan 25 31
B Adhocrética 23 23
C Mercado 28 28
D Jerarquica 24 24

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia

Mediante los resultados obtenidos se puede observar que la empresa PlanERP Cia.
Ltda., tiene una cultura tipo Mercado actualmente con el promedio mas alto que es 28,
es decir segiin los autores Cameron & Quinn (2010) determina que “las culturas
encaminadas a mercado estdn orientadas a los resultados, con un enfoque en la

competencia el logro y hacer el trabajo”.
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El tipo de cultura orientada a Mercado se enfoca directamente con los resultados,
ademas impulsa a que los empleados sean competitivos tanto a nivel interno como
externo, para desarrollar trabajadores capaces de generar una ventaja competitiva
sostenible en tiempo, con el fin de tener un talento humano calificado y sin embargo,

ganar posicionamiento en el mercado.

Ademas este tipo de cultura en su estilo de direccion busca que el personal cumpla
con todos los objetivos en un periodo establecido, es decir insistiendo a los empleados
para alcanzar los resultados planeados, es un tipo de liderazgo competitivo y de
caracter exigente. Este tipo de cultura se enfoca en la diferenciacion y en factores
externos como los proveedores, el gobierno, clientes y los competidores, entre otros;

en la cual busca estabilidad y control en cada proceso.

Tabla 2: Resumen de la cultura actual y preferida

CUADRO RESUMEN

Tipo de Promedio Promedio
Cultura Existente Preferida

Clan 31 31
Adhocratica 23 24
Mercado 28 24
Jerérquica 24 21

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia

Como datos adicionales que permite esta herramienta se llega también a la declaratoria
de la cultura preferida, la misma que arrojé como resultado que los colaboradores de
la empresa desearian una cultura tipo clan, con un promedio de 31, que segun los
autores Cameron y Quinn (2010) definen que “Las culturas orientadas al tipo clan son

familiares, con un enfoque en la tutoria y hacer las cosas juntas”.
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En el siguiente grafico radial se puede identificar de mejor manera los resultados

expuestos.

llustracion 5: Diagrama de puntuaciones de clima organizacional (OCAIl) en
PlanERP Cia. Ltda.

DIAGNOSTICO DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA PLANERP
CIA. LTDA.

Clan

u Ahora

Jerarquica Adhocratica g preferida

Mercado

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia

2.6 Relacidén entre clima y cultura

El clima y la cultura organizacional tienen una relacion directa, ya que la una depende
de la otra, en la cual la cultura es la base para diagnosticar el clima organizacional en
una empresa. Sin embargo la cultura y el clima organizacional se complementan entre
si, con el objetivo de satisfacer a todos los miembros de la empresa para generar un

ambiente adecuado y que el rendimiento laboral sea el mejor.

18



2.7 Definicién de Clima Organizacional

Grandes investigadores como Toro-Alvarez, consideran al Clima Organizacional
como un constructo complejo, que integra a todas las dimensiones de una
organizacién, las cuales pueden estudiarse como causa, como efecto o como
circunstancia intermediaria, que se refiere a la representacion cognitiva que los
individuos de una organizacién van construyendo segun su realidad de vivencia

colectiva.

Segun Uribe se considera el clima organizacional como parte de la empresa y por ende
de los trabajadores quienes comparten diferentes formas de ver situaciones referentes

a normativas empresariales y procesos de gestion dentro de la empresa.

Poole nos menciona que el clima laboral consiste en las percepciones que los
empleados tienen sobre el medio humano y fisico, en el lugar donde se ejecuta la

actividad diaria de la organizacion.

El clima organizacional se relaciona directamente con los trabajadores, ya que ellos
perciben las situaciones del dia a dia en la empresa, ademas se deben alinear con las
normas y estrategias de la empresa.

2.8 Importancia del Clima Organizacional

La importancia que tiene el analisis de clima organizacional se debe al efecto directo
que tiene en sus empleados, en como se desempefian en sus puestos de trabajo, las

motivaciones que tienen y la capacitacion que se requiere para ejecutar sus funciones.

El clima organizacional es un factor relevante para la gestion de los cambios que se
deben dar en una empresa, para mejorar el ambiente de trabajo con y para los

empleados, debido a que el clima organizacional es considerado como el espiritu de la
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organizacion, ya que de su esencia depende su éxito, por ello es importante analizar el

clima de las empresas para detectar falencias y mantener o mejorar fortalezas.

Autores como Cruz & Domingos establecen una relacion directa del clima
organizacional con variables econdémicas y emocionales de los trabajadores con
respecto a su desemperio, para generar un ambiente laboral eficaz, se debe tomar en
cuenta varios factores que abarcan estas dos variables como la motivacion y el
sentido de pertenencia del trabajador en la empresa entre otros que se evaltan en

el transcurso del diagndstico del clima organizacional.

2.9 Dimensiones del Clima Organizacional

La mayor parte de los cuestionarios utilizados se distinguen por tener ciertas

dimensiones comunes como la que propone Brunet (1987).

. El nivel de autonomia individual que viven los actores dentro del sistema
en el cual se considera el autocontrol y responsabilidad que se adquiere al

realizar sus actividades de manera independiente.

. El grado de estructura y obligaciones impuestas a los miembros de la
organizacion, segun la estructura organizacional que tiene establecida la
empresa, para tener claro las funciones de cada puesto de trabajo y lo que

se espera del mismo.

. El tipo de recompensa o de remuneracion que la empresa otorga a sus
empleados y la consideracion que se tiene, pues este factor es de suma
importancia pues esta inmerso en la motivacion que se imparte a los

empleados.

. El agradecimiento que tiene el empleado con la empresa por las
percepciones que tiene acerca de la misma, mediante motivaciones

extrinsecas que generan que el trabajador sienta ganas de cumplir los
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objetivos por un sentimiento de empatia generado a la empresa, mas que

una obligacién laboral.

. El apoyo que un empleado recibe de sus superiores, en situaciones que se
requiere de la intervencion de los mismos, de esta manera se genera un lazo
importante entre trabajador y empleador pues se siente parte importante de
la empresa ya que existe colaboracion de manera vertical, lo que significa

que estan interesados en su buen desenvolvimiento laboral.

Autores como Litwin y Stringer, 1978 citado en (Arnoletto, 2004) indican que las

dimensiones que se deben analizar en un estudio de clima organizacional son:

. Estructura: Tiene relacion con las normas y politicas que se establecen en

la empresa, haciendo énfasis en la jerarquizacion.

. Responsabilidad: Es la capacidad del trabajador de realizar sus funciones
de manera autdnoma, siendo responsable de cada actuar en su puesto de

trabajo, buscando siempre conseguir los objetivos.

. Recompensa: Hace referencia a las motivaciones extrinseca que se genera

en el trabajador para que realice bien su trabajo.

. Riesgo: Hace referencia a los retos que ejercen los trabajadores segun la
funcion que desempefien, impuestos por los empleadores con el objetivo de

cumplir a cabalidad la estrategia empresarial.

. Calor humano: Hace referencia a las relaciones interpersonales dentro de

la empresa tanto de manera vertical como horizontal.

. Apoyo: Hace referencia a la capacidad de trabajo en grupo y la tolerancia
que debe existir en el mismo, de esta manera los trabajadores saben que
pueden contar tanto con sus comparieros de trabajo asi como con sus jefes,

en alguna situacion laboral que enfrenten.
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. Estandares de desempefio: Hace referencia a la exigencia que tiene la
empresa con los trabajadores para que cumplan ciertos requisitos, segin su
funcidn, para obtener los resultados que se esperan lograr en un periodo de

tiempo determinado.

. Conflicto: Hace referencia a la capacidad de solucionar discrepancias
dentro de la organizacién, tanto de manera vertical como horizontal,
respetando las opiniones del resto del equipo de trabajo, jefes o

subordinados.

. Identidad: Hace referencia a la identificacion que siente el trabajador con
la organizacion, el sentirse parte de ella, no como un trabajador mas sino

como parte valiosa en la empresa.

2.10 Herramienta de medicion de Clima Organizacional

La herramienta de Litwin y Stringer fue modificada por los autores Echezuria y Rivas
en el afio 2001, con el objetivo que el cuestionario sea comprendido para que los
administrativos que la utilizan se sientan seguros y confiados al utilizarla, ya que

brinda un alto grado de confiabilidad.

El cuestionario de Litwin y Stringer surgié como una herramienta de prueba, en la cual
utilizaron para comprobar suposiciones en relacién al tipo de liderazgo, sobre la
motivacion y el comportamiento de cada uno de los trabajadores que conforman una
empresa. Ademas se centraron en tres puntos especificos, el primero fue analizar la
relacion entre el clima organizacional y el tipo de liderazgo, el segundo, determinar
que causa el clima en cada uno de los empleados de acuerdo a la motivacion y el tercero
analizar la relacion del clima organizacional con la satisfaccion y el rendimiento de

cada empleado.
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Segin Meéndez en el afio 2006 los autores Litwin y Stringer propusieron esta
herramienta para estudiar la motivacion, con el fin de identificar las opiniones

subjetivas y los comportamientos que tiene cada empleado dentro de la empresa.

Los autores Litwin y Stringer se enfocaron en crear tipos de clima con respecto a la
motivacion, satisfaccion y el desempefio de cada uno de los empleados que conforman

la empresa.

El instrumento en su formato original fue elaborado y validado por Litwin y Stringer
(1968), con revision del 2001 por Echezuria & Rivas, esta conformado por 53 reactivos
distribuidos en 9 dimensiones en escala tipo Likert con cuatro opciones de respuesta;
se considerd este modelo por su alto grado de confiabilidad (0.87) (Echezuria y Rivas;
2001; pag. 47).

El cuestionario de Litwin y Stringer investiga las siguientes dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor humano, apoyo, estandares de desempefio,
conflicto e identidad; se analiza estas dimensiones para identificar falencias, sin
embargo proponer un plan de mejora para que los empleados se sientan parte de la

empresa y que su desempefio sea cada vez mejor.
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CAPITULO 111

3. Analisis del Clima Organizacional

En presente capitulo, se determinara el diagnéstico del clima organizacional que tiene
la empresa PlanERP Cia., Ltda.; especificando el tipo de metodologia que se utilizara

para este estudio y el nimero de empleados que conforman la organizacion.

3.1 Metodologia

La metodologia utilizada para el estudio del clima organizacional, tiene un enfoque
mixto, que consiste en la integracion de los métodos cuantitativo y cualitativo. En el
enfoque cualitativo se llevard a cabo una investigacion bibliogréfica, y en el enfoque
cuantitativo una medicién de variables que se aplicaran a través de encuestas sobre el

clima organizacional.

Por lo tanto, se utilizara el cuestionario de los autores Litwin y Stringer (1968), (Anexo
2). Los cuestionarios se aplicaron de forma individual, dandoles el tiempo necesario
para que puedan llenar adecuadamente la encuesta, en la que se les otorgo nuestra
ayuda en preguntas que no la entendian para que de esta manera comprendan y que
nos brinden informacién veridica para poder levantar el clima organizacional de
PlanERP Cia. Ltda.

3.2 Poblacion

Para este andlisis del clima organizacional, se estudiard a todo el universo de la
empresa PlanERP Cia. Ltda., que esta conformado por 22 empleados, por lo tanto, se
obtuvo un margen de error dando como resultados del 90.91 % de la poblacién, es

decir se realizd las encuestas a solo 20 empleados de la empresa.
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3.3 Presentacion y andlisis de los resultados para el clima organizacional

Se realiz6 el estudio del clima organizacional en la empresa PlanERP Cia. Ltda.; que
a través del cuestionario aplicado a los empleados de la empresa se obtuvo datos sobre
la edad, sexo, y antigiiedad; en la cual se puede evidenciar en los siguientes gréaficos:

Tabla 3: Género de los Empleados de PlanERP Cia. Ltda.

Género Frecuencia| Porcentaje
Masculino 15 75%
Femenino 5 25%

Total 20 100%

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

lustracion 6: Género de los empleados de PlanERP Cia. Ltda.

Género de los empleados de PlanERP Cia. Ltda.

= Masculino = Femenino

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta
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Los resultados que se obtuvo del tipo de género que hay en la empresa PlanERP Cia.
Ltda.; se ve claramente en el gréfico que en la empresa existe mas hombre que mujeres;

es decir un 75% representa el género masculino y el 25% represente el sexo femenino.

Tabla 4: Rango de edad de los empleados de PlanERP Cia. Ltda.

Rango de Edad | Frecuencia] Porcentaje
18- 25 6 30%
26-33 7 35%
34- 41 7 35%

<41 0 0%
Total 20 100%

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

lustracion 7: Rango de edad de los empleados de PlanERP Cia. Ltda.

Edad de los Empleados de PlanERP Cia. Ltda.
0%

=18-25 #2633 =34-41 <41

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Se analiz6 el rango de edad de los empleados de la empresa PlanERP Cia. Ltda., y
como resultados se puede observar en el grafico, que el mayor porcentaje consiste en
un 35% en los rangos de 26 a 33 afios, le procede un 35% en los rangos de 34 a 41
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afios y finalmente un 30% en los rangos de 18 a 25 afios, se puede concluir que la

organizacion en general esta conformada por un talento humano joven.

Tabla 5: Rango de Antiguedad de los empleados de la empresa PlanERP Cia. Ltda.

Rango de Antigledad | Frecuencia| Porcentaje
De 1 mes - 12 meses 10 50%
De 13 meses- 24 meses 1 5%
De 25 meses- 36 meses 0 0%
De 37 meses - 48 meses 4 20%
Mas de 49 meses 5 25%
Total 20 100%

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

llustracion 8: Antigliedad de los empleados PlanERP Cia. Ltda.

Antiguedad de los empleados de la empresa PlanERP Cia. Ltda.

20%

0%

= De 1 mes - 12 meses = De 13 meses- 24 meses = De 25 meses- 36 meses

De 37 meses - 48 meses = Mas de 49 meses

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Se puede apreciar en este grafico el rango de antigiiedad de los trabajadores de la

empresa PlanERP Cia. Ltda., que con el porcentaje mas alto del 50% representa que
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los empleados tienen menos de un mes trabajando en la organizacién, seguido del 25%
que va del rango de 13 a 24 meses, procedido del 20% que es del rango de 25 a 36
meses; es decir de menos de 3 afios y finalmente un 5% refleja que pocos empleados
pertenecen a la empresa de un rango de 37 a 48 meses. Estos datos demuestran que la

empresa tiene un nivel alto de rotacion de puestos.

3.3.1 Diagnostico del clima organizacional

Para el diagnostico del clima organizacional para la empresa PlanERP Cia. Ltda., se

procedid a analizar las siguientes dimensiones:
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Dimensién Estructura

Tabla 6: Preguntas de la Dimensién de Estructura

NUMERO PREGUNTAS
DIMENSION ESTRUCTURAS

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2 En esta organizacion las tareas estan l6gicamente 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 organizacidn no existen muchos papeleos para hacer las
C0sas.

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

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion.

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

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

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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llustracién 9: Dimensién Estructura
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Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Datos obtenidos de las encuestas
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Interpretacion:

En lailustracidn 9 de la dimension Estructura, se obtuvo como resultados lo siguiente:

e Enlapregunta 1: El (50%) de los colaboradores estan de acuerdo en que las
tareas estan claramente definidas, seguido del (45%) de los empleados que
estan en desacuerdo, un (5%) en muy de acuerdo y un (0%) en muy en

desacuerdo.

e En la pregunta 2: Segun las percepciones de los empleados consideran un
(45%) que estan de acuerdo que las tareas de la empresa estan l6gicamente
estructuradas, pero un (40%) en desacuerdo, un (10%) en muy en desacuerdo

y un (5%) en muy de acuerdo.

e En la pregunta 3: Los empleados tienen claro quién manda y toma las
decisiones dentro de la empresa, se obtuvo como un resultado de que un (55%)
de los trabajadores estan de acuerdo, un (25%) en muy de acuerdo, un (15%)

en desacuerdo y finalmente un (5%) estan en muy en desacuerdo.

e Enla pregunta 4: Los trabajadores conocen correctamente las politicas de la
empresa, en la cual se obtuvo que un (75%) de los colaboradores estan de
acuerdo, un (10%) en muy de acuerdo, un (10%) en desacuerdo y un (5%) en

muy en desacuerdo.
e Enla pregunta 5: Un (60%) de los empleados estan de acuerdo que conocen

la estructura organizativa de la empresa; un (20%) estan en muy de acuerdo,

un (15%) en desacuerdo y un (5%) en muy en desacuerdo.
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En la pregunta 6: Los empleados estan en desacuerdo un (55%) que en la
empresa existen muchos papeleos para realizar las cosas, un (25%) estan en

muy en desacuerdo, un (10%) de acuerdo, y un (10%) en muy de acuerdo.

En la pregunta 7: La percepcion de los colaborados sobre el exceso de reglas
y detalles administrativos consideran que es un impedimento para que las
nuevas ideas sean evaluadas, los empleados contestaron que estan en
desacuerdo con un (55%), un (35%) de acuerdo, un (10%) muy en desacuerdo

y un (0%) en muy de acuerdo.

En la pregunta 8: La afectacidn que tiene la productividad es generada por la
falta de organizacion y planificacion, los empleados respondieron gue estan de
acuerdo un (45%), un (30%) que estan en muy de acuerdo, un (20%) en

desacuerdo y un (5%) en muy en desacuerdo.

En la pregunta 9: En la organizacion los empleados tienen claro a quien
reportar cualquier situacidon que exista dentro de la empresa, se obtuvo como
resultado muy de acuerdo por parte del (80%) de los empleados., un (20%) de

acuerdo y un (0%) que estan en muy en desacuerdo y en desacuerdo.

En la pregunta 10: Con respecto a la percepcion sobre el interés que muestra
la gerencia para que las normas y los procedimientos estén claros y se cumplan,
el (65%) de los empleados respondieron que estan de acuerdo, un (25%) en

muy de acuerdo, un (10%) en desacuerdo y un (0%) en muy en desacuerdo.
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Dimension Responsabilidad

Tabla 7: Preguntas de la Dimension de Responsabilidad

NUMERO

PREGUNTAS

DIMENSION RESPONSABILIDAD

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 organizacion, cuando alguien comete un error, siempre hay una gran

cantidad de excusas.

17

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

responsabilidades.

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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llustracién 10: Dimension Responsabilidad
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Interpretacion:

En la ilustracion 10 se realizo el analisis de la dimension responsabilidad de la cual se

obtuvo la siguiente informacion:

e En la pregunta 11: Con referencia a la confianza que existe en la empresa
sobre juicios individuales, la cual casi todo se verifica dos veces; se obtuvo
como resultado un (60%) del total de los empleados que se encuentran de
acuerdo, un (25%) en desacuerdo, un (15%) en muy en desacuerdo y un (0%)

en muy de acuerdo.

e Enlapregunta 12: Las percepciones de los empleados que al pensar que en
la gerencia le gusta el trabajo bien hecho sin verificar con ellos, se obtuvo un
resultado en acuerdo del (80%) de los empleados, un (10%) en muy de acuerdo,
un (5%) en desacuerdo y finalmente un (5%) en muy en desacuerdo.

e En la pregunta 13: Al especular que los superiores solo trazan planes
generales para que los empleados cumplan, en la cual es responsable el propio
trabajador del resto de su trabajo; se obtuvo como resultado que un (70%) del
personal se encuentran de acuerdo, un (15%) en muy de acuerdo, un (15%) en

desacuerdo y un (0%) en muy en desacuerdo.

e Enlapregunta 14: Con respecto a la percepcion de los empleados, que cuando
ellos toman las iniciativas en la empresa para poder salir adelante y de esta
formar tratar de hacer las cosas por si mismo, se obtuvo como resultado que
estdn de acuerdo un (60%) de los empleados, un (40%) se encuentran en

descuerdo, un (0%) en muy en desacuerdo y un (0%) muy de acuerdo.

e Enlapregunta 15: La filosofia de la empresa radica en que las personas deben

resolver los problemas por si mismo, se obtuvo como resultado que un (60%)
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del total del personal esta en desacuerdo, un (30%) de acuerdo, un (5%) de muy

de acuerdo y (5%) en muy en desacuerdo.

En la pregunta 16: Segun la percepcion de los empleados acerca de que en la
organizacion cuando alguien comente un error existe una gran cantidad de
excusas, se obtuvo que estan desacuerdo un (65%) de los empleados, un (25%)
de acuerdo, un (10%) en muy en desacuerdo y un (0%) en muy de acuerdo.

En la pregunta 17: Los problemas que existe en la organizacion es porque los
individuos no toman responsabilidades, segun los empleados estan en
desacuerdo un (40%), un (30%) en muy en desacuerdo, un (25%) de acuerdo

y un (5%) en muy de acuerdo.
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Dimension Recompensa

Tabla 8: Preguntas de la Dimension de Recompensa

NUMERO PREGUNTAS
DIMENSION RECOMPENSA

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

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

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

21 En esta organizacion hay muchisima critica.

29 En esta organizacién no existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo.

23 Cuando cometo un error me sancionan.

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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lustracién 11: Dimension Recompensa
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Interpretacion:

En la ilustracidn 11 se realizo el analisis de la dimension recompensas de la cual se

obtuvo la siguiente informacion:

e Enla pregunta 18: En la organizacion existe un buen sistema de promocion,
es decir que los directivos se enfocan en que el mejor empleado ascienda, que
como resultado se obtuvo que un (60%) de las personas estan en desacuerdo,
un (30%) estan de acuerdo, un (5%) en muy en desacuerdo y un (5%) muy de

acuerdo.

e En la pregunta 19: Dentro de la empresa las recompensas e incentivos que
reciben los empleados son mayores a las amenazas y criticas, en la cual se
obtuvo un (45%) de los empleados que se encuentran de acuerdo, un (40%) en
desacuerdo, un (10%) en muy en desacuerdo y un (5%) en muy de acuerdo.

e En la pregunta 20: Segun el pensamiento de cada trabajador acerca de las
recompensas que obtienen las personas en base a su trabajo, se obtuvo un
resultado del (45%) de los colaborados estan en desacuerdo, un (45%) de

acuerdo, un (5%) en muy en desacuerdo y un (5%) en muy de acuerdo.

e Enla pregunta 21: Dentro de la organizacion existe mucha critica; se obtuvo
como resultado que estan en desacuerdo un (55%) de los empleados, un (25%)

en muy en desacuerdo, un (20%) de acuerdo y finalmente un (0%) de acuerdo.

e En la pregunta 22: En la empresa existe recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo, se obtuvo que el (60%) de los empleados se encuentran
en desacuerdo, un (25%) de acuerdo, un (10%) muy de acuerdo y un (5%) en

muy en desacuerdo.
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En la pregunta 23: Se obtuvo un (55%) de los empleados que se encuentran
en desacuerdo al pensar que en la organizacion existen sanciones cuando se

comete un error, un (25%) estan de acuerdo, un (20%) en muy en desacuerdo

y un (0%) en muy de acuerdo.
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Dimensién Desafios

Tabla 9: Preguntas de la Dimensién de Desafios

NUMERO PREGUNTAS
DIMENSION DESAFIOS

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.

27 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.

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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llustracién 12: Dimensién Desafio
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Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Datos obtenidos de las encuestas
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Interpretacion:

En la ilustracion 12 se realizd el analisis de la dimension desafio, en base a los

resultados obtenidos se obtuvo la siguiente informacion:

e Enlapregunta24: Con referencia a la filosofia que tiene la gerencia de pensar
que en el largo plazo progresaremos mas, si hacemos las cosas de manera lenta,
pero de forma certera, se obtuvo como resultado que un (55%) de los
empleados estan en desacuerdo, un (20%) en muy en desacuerdo, un (20%) de

acuerdo y un (5%) en muy de acuerdo.

e En la pregunta 25: La empresa toma riesgos en momentos oportunos; se
obtuvo que el (60%) de las personas estan de acuerdo, un (20%) en muy de

acuerdo, un (15%) en desacuerdo y un (5%) en muy en desacuerdo.

e Enlapregunta 26: La organizacion debe tomar riesgos ocasionales para estar
un paso mas que la competencia; se obtuvo un (80%) de las personas que se
encuentran de acuerdo, un (15%) en muy de acuerdo, un (5%) en desacuerdo

y un (0%) en muy en desacuerdo.

e En la pregunta 27: La toma de decisiones dentro de la empresa se hace con
demasiada precaucion para generar una alta eficiencia en sus actividades; en la
cual se obtuvo que el (40%) de las personas se encuentran de acuerdo, un (35%)

en desacuerdo, un (20%) en muy en desacuerdo y un (5%) en muy de acuerdo.

e Enla pregunta 28: Segun las percepciones de los empleados acerca de que la
gerencia aprovecha oportunidades de captar buenas ideas para introducir en la
empresa, el (75%) de los empleados se encuentran de acuerdo, un (20%) en

desacuerdo, un (5%) en muy de acuerdo y un (0%) en muy en desacuerdo.
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Dimensién Relaciones

Tabla 10: Preguntas de la Dimension Relaciones

NUMERO PREGUNTAS
DIMENSION RELACIONES
29 Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera amistosa.
30 Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.
31 Es relativamente 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.

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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llustracién 13: Dimensién Relaciones
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Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Datos obtenidos de las encuestas
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Interpretacion:

En la ilustracion 13 se realizo el analisis de la dimension relaciones, en la cual se

obtuvo los siguientes resultados:

e En la pregunta 29: En la empresa PlanERP Cia. Ltda.; las relaciones son
buenas entre los altos manos y los empleados; es decir tiene un ambiente
agradable y una atmosfera amistosa; los colaboradores respondieron que estan
de acuerdo un (65%), un (35%) en muy de acuerdo, un (0%) en muy en

desacuerdo y un (0%) en desacuerdo.

e En la pregunta 30: ElI ambiente laboral de la empresa es atractivo y no hay
tensiones, segun las perceptivas de los empleados respondieron que el (75%)
de los colaborados estan de acuerdo, un (20%) en desacuerdo, un (5%) muy de

acuerdo y un (0%) muy en desacuerdo.

e Enlapregunta 31: Laempresa realiza actividades para integrarse y conocerse
entre si, los empleados respondieron que estan de acuerdo un (75%), un (20%)

en muy de acuerdo, un (5%) en desacuerdo y un (0%) muy en desacuerdo.

e Enla pregunta 32: Los empleados estan en desacuerdo un (75%) que dentro
de la organizacion tanto los trabajadores como los directivos no son reservados
y no tienden a ser frios, también un (15%) estan de acuerdo, un (10%) en muy

en desacuerdo y un (0%0 en muy de acuerdo.

e En la pregunta 33: Un (80%) del personal perciben que las relaciones son
agradables, ya que existe buena integracién entre los altos manos y los
empleados, también un (15%) estdn en desacuerdo, un (5%) en muy en

desacuerdo y un (0%) en muy de acuerdo.
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Dimension Cooperacién

Tabla 11: Preguntas de la Dimension Cooperacion

NUMERO PREGUNTAS
DIMENSION COOPERACION

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 el 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.

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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lustracion 14: Dimension Cooperacion
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Interpretacion:

En la ilustracion 14 de acuerdo con los datos obtenidos muestran la dimension

cooperacion, en la cual presenta los siguientes resultados:

En la pregunta 34: Los empleados estan de acuerdo un (60%) que en la
empresa se exige tener un alto rendimiento para que el trabajo sea exitoso y
generar ventajas competitivas a largo plazo, también un (25%) estan en muy

de acuerdo, un (15%) en desacuerdo y un (0%) en muy en desacuerdo.

En la pregunta 35: Los empleados estdn de acuerdo un (65%) que los
directivos perciben que las actividades de la empresa se pueden mejorar dia
tras dia, un (20%) estan en muy de acuerdo, un (15%) en desacuerdo y un (0%)

muy en desacuerdo.

En la pregunta 36: Los trabajadores estan de acuerdo un (50%) que dentro de
la empresa los directivos siempre buscan mejorar constantemente el
rendimiento., ya sea de manera individual como en equipo para aprovechar
cada una de sus habilidades y sacar provecho dentro de la empresa, un (20%)
estdn en muy de acuerdo, un (20%) en desacuerdo y un (10%) en muy en

desacuerdo.

En la pregunta 37: Un (80%) de los colaboradores estan de acuerdo que la
empresa al tener un talento humano contento y satisfecho genera un alto
desempefio en su organizacion; es decir la productividad de la empresa es alta,
también un (10%) estan en muy de acuerdo, un (10%) en desacuerdo y un (0%)

en muy en desacuerdo.

En la pregunta 38: Un (80%) de los empleados estan en descuerdo, en que al
llevarse bien con cada uno de sus compafieros hace que incrementé el
rendimiento laboral, también un (10%) estan de acuerdo, un (5%) en muy de

acuerdo y un (5%) en muy en desacuerdo.
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En la pregunta 39: Los empleados estdn de acuerdo un (70%) que los
directivos se sienten orgullosos del desempefio laboral que realizan dentro de
la misma, asi como también un (30%) estan en muy de acuerdo, un (0%) en

desacuerdo y un (0%) en muy en desacuerdo.

50



Dimensién Estandares

Tabla 12: Preguntas de la Dimension Estandares

NUMERO PREGUNTAS
DIMENSION ESTANDARES

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

a1 Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.

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

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

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

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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llustracién 15: Dimensién Estandares
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Interpretacion:

En la ilustracién 15 se analiza la dimensién de estandares, la cual se obtuvo los

siguientes resultados:

= En la pregunta 40: Los empleados estan de acuerdo un (55%) que cuando
realizan mal el trabajo los directivos toman acciones contra ellos, un (45%)
estan en desacuerdo, un (0%) en muy en desacuerdo y un (0%) en muy de

acuerdo.

= En la pregunta 41: Un (55%) de los empleados estan en desacuerdo en que
los altos mandos no se enfocan en las aspiraciones de sus empleados dentro de
la empresa, por otro lado, un (30%) estan de acuerdo; un (10%) en muy en

desacuerdo y un (5%) en muy de acuerdo.

= Enlapregunta42: En la empresa PlanERP Cia. Ltda.; existe un alto grado de
confiabilidad entre cada uno de sus comparieros de trabajo, los empleados
respondieron que estan de acuerdo un (70%), un (20%) en desacuerdo, un

(10%) en muy de acuerdo y un (0%) en muy en desacuerdo.

= Enlapregunta 43: Los trabajadores estan de acuerdo un (60%) que existe un
gran apoyo de sus altos mandos al momento de realizar un trabajo complejo,
ya que recibe ayuda tanto de sus comparieros como la de sus jefes, asi como
también un (35%) estan en muy de acuerdo, un (5%) en desacuerdo y un (0%)

en muy en desacuerdo.

= Enlapregunta 44: El (70%) de los empleados estan de acuerdo que perciben
que existe una gran relacion directa con el factor humano, es decir los
directivos siempre se enfocan en su personal, ya que son la clave para sacar
adelante a la empresa, es por ello que siempre toman decisiones sin que les
afecte y sobre todo saber cdmo se sienten los trabajadores, también un (15%)
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estdn en muy de acuerdo, un (15%) en desacuerdo y un (0%) en muy en

desacuerdo.
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Dimensién Conflicto

Tabla 13: Preguntas de la Dimension Conflicto

NUMERO PREGUNTAS
DIMENSION CONFLITO

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

16 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, aungue 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.

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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llustracién 16: Dimensién Conflicto
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Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Datos obtenidos de las encuestas
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Interpretacion:

Con respecto a la ilustracion 16 se analizé la dimension conflicto, en la cual se obtuvo

los siguientes resultados:

= En la pregunta 45: Los empleados consideran que estan en desacuerdo un
(90%) con quedarse callados para no causar problemas o desacuerdos dentro
de la empresa, un (10%) estan de acuerdo, un (0%) en muy de acuerdo y un

(0%) en muy en desacuerdo.

= En la pregunta 46: Las actitudes de los directivos es que el conflicto entre
areas de la empresa sea saludable, en la cual los empleados consideran que
estan en desacuerdo un (70%), un (20%) de acuerdo, un (10%) en muy en

desacuerdo y un (0%) en muy de acuerdo.

= En la pregunta 47: Un (45%) de los empleados estan en desacuerdo, que sus
altos mandos estimulen las discusiones entre los trabajadores, por otro lado, un
(35%) esta de acuerdo, un (15%) en muy en desacuerdo y un (5%) en muy de

acuerdo.

= En la pregunta 48: Dentro de la empresa los empleados al generan opiniones
acerca de cualquier situacion, aunque los directivos no estén acordes, por lo
cual estan de acuerdo que tienen libertad de expresion un (70%), un (20%)
estan en desacuerdo, un (5%) en muy de acuerdo y un (5%) en muy en

desacuerdo.
= Enla pregunta 49: Los empleados consideran que las decisiones se toman de

una manera factible y rapida (60%) estan de acuerdo, un (30%) en desacuerdo,

un (10%) en muy de acuerdo y un (0%) en muy en desacuerdo.
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Dimensién Identidad

Tabla 14: Preguntas de la Dimension Identidad

NUMERO PREGUNTAS
DIMENSION IDENTIDAD

50 Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.
51 Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
59 Siento que no hay mucha lealtad, por parte del personal hacia la organizacion.

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

la organizacion.

Elaborado por: Paola Iglesias & Dayana Placencia (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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llustracién 17: Dimensién Identidad
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Fuente: Datos obtenidos de las encuestas
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Interpretacion:

En la ilustracion 17 muestra los resultados obtenidos de la dimension de identidad:

En la pregunta 50: Los empleados de PlanERP Cia. Ltda. siente un alto grado
de pertenencia a la empresa y sobre todo el orgullo de ser parte de la misma, se
obtuvo como resultado que un (90%) de los empleados estan de acuerdo, un

(10%) en muy de acuerdo, un (0%) en muy en desacuerdo y en desacuerdo.

En la pregunta 51: La mayoria de trabajadores estan de acuerdo un (80%) que
sienten que son un elemento muy importante al momento de trabajar en equipo,
asi también un (20%) estan en muy de acuerdo, un (0%) en muy en desacuerdo

y en desacuerdo.

En la pregunta 52: Dentro de la organizacion existe alta lealtad por parte de
cada empleado, es importante que se sientan parte de la empresa, ya que tienen
un gran compromiso con PlanERP Cia. Ltda., la cual se obtuvo resultados que
un (60%) estan de acuerdo, un (20%) en muy de acuerdo, un (20%) en

desacuerdo y un (0%) en muy en desacuerdo.

En la pregunta 53: La empresa se enfoca principalmente en buscar objetivos
en comun tanto de manera individual como colectiva, es decir no se centran en
sus intereses personales sino en que la organizacion crezca, se obtuvo como
resultados que un (65%) estan de acuerdo, un (25%) en desacuerdo, un (10%)

en muy de acuerdo y un (0%) en muy en desacuerdo.
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llustracién 18: Global de Dimensiones
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Interpretacion:

En la ilustracion 18 se muestra el resultado obtenido de las encuestas por

dimensioén.

Para la dimension Estructura se puede observar que un (46%) de los empleados
estan de acuerdo con entodo lo que respecta a las normas, jerarquia y papeleos
0 procesos a seqguir para realizar las actividades dentro de la empresa, seguido
de un de un (27%) de los empleados que se encuentran en desacuerdo con
respecto a lo mencionado anteriormente, en la grafica se puede observar que se
a este porcentaje le precede un (21%) de los empleados que estdn muy de
acuerdo con todo lo referente a lo que conlleva esta dimension, sin embargo se
existe un (7%) de los empleados que se encuentran muy en desacuerdo con la
forma de trabajar en esta dimension, debido a la falta de conocimiento de la

misma.

Para la dimension Responsabilidad se puede observar que el (50%) de los
empleados se encuentran de acuerdo con respecto a la independencia que
ejercen al realizar las funciones de su cargo con responsabilidad personal para
cumplir los objetivos de la empresa, precedido de un (36%) de los empleados
que se encuentran en desacuerdo con respecto a la libertad de ejercer su trabajo
con responsabilidad propia, en el grafico también se puede observar que un
(9%) de los empleados estan muy en desacuerdo con la autonomia que tienen
en sus labor, sin embargo existe un (5%) de los empleados que se encuentran
muy de acuerdo con esta dimension, es decir con el nivel de autonomia que
tienen para ejercer libremente sus funciones siendo ellos los responsables de

cumplir sus objetivos y por ende los empresariales.

Para la Dimension Recompensa se puede observar que el (53%) de los
empleados se encuentra en desacuerdo con referencia a la recompensa que
reciben por el trabajo que realizan en la empresa, tanto de manera econdémica,
asi como lo referente a la motivacion que se debe impartir por parte de los altos

mandos, seguido de un (32%) de los empleados que se encuentran de acuerdo
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es decir conformes con la recompensa que reciben por realizar sus labores, en
el grafico también se puede observar un (12%) de los empleados que se
encuentran muy en desacuerdo con respecto a la recompensa que reciben por
parte de la empresa, sin embargo se cuenta con un (4%) de los empleados que
se encuentran muy de acuerdo con respecto a esta dimensién, es decir estan

muy conformes con la recompensa que reciben por realizar sus funciones.

Para la Dimension Desafios se puede observar que el (55%) de los empleados
se encuentra de acuerdo con respecto a la asuncién de riesgos en la empresa
para consumar los objetivos propuestos, precedido de un (26%) de los
empleados que se encuentran en desacuerdo, segun su percepcion no se asumen
los riesgos que deberian para cumplir los objetivos, en el gréfico también se
puede observar un (10%) de los empleados que se encuentran muy de acuerdo
con lo que respecta a los desafios que toma la empresa, sin embargo se cuenta
con un (9%) de los empleados que estan muy en desacuerdo, es decir percibe

que la empresa no toma desafios para alcanzar los objetivos previstos.

Para la Dimension Relaciones se puede observar que el (62%) de los empleados
estdn de acuerdo con que existe una buena relacion interpersonal con sus
compafieros, la colaboracién que existe entre ellos, precedido de un (23%) de
los empleados que se encuentra en desacuerdo con respecto a tener una buena
relacion entre compafieros de trabajo, en el grafico también se puede observar
que el (12%) de los empleados estan muy de acuerdo es decir consideran que
existe una excelente relacion entre comparieros, sin embargo existe un (3%) de
los empleados que estan muy en desacuerdo en esta dimension, es decir
consideran que las relaciones entre compafieros, el respecto y la ayuda no es

una de las caracteristicas que compartan.

Para la Dimension Cooperacion se puede observar que un (56%) de los
empleados estan de acuerdo con respecto a que existe un buen trabajo en
equipo para cumplir juntos los objetivos tanto personales como empresariales,
precedido de un (23%) de los empleados que se encuentran en desacuerdo con

lo que respecta a esta dimension, en la grafica también se puede observar un
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(18%) de los empleados que se encuentran muy de acuerdo con respecto a la
cooperacion que existe entre comparieros, sin embargo un (3%) de los
empleados estan muy en desacuerdo; es decir consideran que no existe

cooperacion entre compafieros.

Para la Dimension Estandares un (57%) de los empleados se encuentran de
acuerdo con respecto al grado de exigencia que son establecidos por los altos
mandos en la ejecucion de las funciones, precedido de un (28%) de los
empleados que se encuentran en desacuerdo con respecto a estos estandares
establecidos, en la grafica también se puede observar que un (13%) de los
trabajadores se encuentran muy de acuerdo con los estandares o niveles de
exigencia establecidos, sin embargo existe un (3%) de los trabajadores que se
encuentran muy en desacuerdo, es decir perciben que las exigencias son muy

altas para sus funciones.

Para la Dimensidn Conflicto se puede observar que un (51%) de los empleados
se encuentran en desacuerdo con respecto a la creacion de discrepancias,
prefieren mantenerse al margen para no generar problemas, precedido de un
(39%) de los empleados que estan de acuerdo, es decir consideran que pueden
decir sus ideas a pesar de que los altos mandos o comparieros no estén de
acuerdo, en la grafica también se puede observar un (6%) de los trabajadores
que estan muy en desacuerdo, pues no consideran que es mejor mantenerse
callado para evitar desacuerdos a diferencia de un (3%) de los trabajadores que
consideran que es mejor decir las opiniones para poder aportar su pensamiento,

asi los deméas no compartan su opinioén y se genere un debate.

Para la Dimension Identidad se puede observar que un (74%) estan de acuerdo
con esta dimension, es decir se sienten parte de la empresa; precedido de un
(15%) de los empleados que se encuentran muy de acuerdo, es decir se sienten
motivados para realizar las actividades dentro de la organizacion porque se
sienten uno solo, en la grafica también se puede observar un (11%) que estan

en desacuerdo con esta dimensién es decir no se sienten parte de la empresa.
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CAPITULO IV
4. Plan de Mejora del Clima Organizacional PlanERP Cia. Ltda.

4.1 Propuesta de plan de mejora del clima organizacional para la empresa
PlanERP Cia. Ltda.

Al tener el analisis y los resultados del clima organizacional de la empresa PlanERP
Cia. Ltda., se realiza un plan de mejora en las dimensiones que presenten falencias y
asi fortalecerlas, en el cual se estableceran actividades que ayuden a resolver los
problemas que hay en cada una de las dimensiones, mejorando la gestion
administrativa, es por ello que se determinara los objetivos, actividades, el tiempo de
ejecucion y los responsables con la finalidad de mejorar y fortalecer un ambiente
agradable dentro de la empresa.
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Tabla 15: Plan de Mejora

PLAN DE MEJORA PARA PLANERP CIA. LTDA.

nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en
cuenta)

. . Concepto de L . Plazo de -
Dimension . P - Preguntas Objetivo Actividad . , Responsabilidad
Dimension Ejecucion
P1. En esta organizacion
las tareas estan claramente
definidas.
P2. En esta organizacion
. . las tareas estan -Construir el
Tiene relacion con |,. . .
logicamente estructuradas. Mejorar la manual de
las normas y L e )
olfticas que s P6. En esta organizacion planificacion, funciones de la Gerente General
P existen muchos papeleos | organizaciény la empresa. '
Estructura| establecenenla . Tres meses | Consultores externos.
_ para hacer las cosas responsabilidad -Elaborar la
empresa, haciendo Todo el personal.
A P7. El exceso de reglas, de tareas dentro estructura
énfasis en la L o
) o, detalles administrativos y de la empresa. organizacional
jerarquizacion. L
tramites impiden que las real.
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PLAN DE MEJORA PARA PLANERP CIA. LTDA.

. - . -, . - Plazo de -
Dimensién Concepto de Dimensién Preguntas Objetivo Actividad Ejecucién Responsabilidad
P11. No nos confiamos
mucho en juicios individuales
en esta organizacion, casi
todo se verifica dos veces.
o ~Implementar un proceso
P14. En esta organizacion -
de elaboracion de
salgo adelante cuando tomo .
S proyectos innovadores
la iniciativa y trato de hacer
. . . por parte de los
Es la capacidad del trabajador | las cosas por mi mismo .
) . . Mejorar el empleados que generen
de realizar sus funciones de |P15. Nuestra filosofia o .
. . . rendimiento e ideas en sus puestos de
manera autonoma, siendo  |enfatiza que las personas . . -
- incentivar la trabajo. Subgeneral.
Responsabilidad responsable de cada actuar en|deben resolver los Doce meses

su puesto de trabajo,
buscando siempre conseguir
los objetivos.

problemas por si misma
P16. En esta organizacion
cuando alguien comete un
error siempre hay una gran
cantidad de excusas

P17. En esta organizacion
uno de los problemas es que
los individuos no toman
responsabilidades

responsabilidad e
iniciativa de los
colaboradores

~Implementar Evaluacion
de desempefio para dar
seguimiento a actividades.

~Capacitacion frente a
resultados bajos en
actividades.

Equipo consultor.
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PLAN DE MEJORA PARA PLANERP CiA. LTDA.

Dimension Co_n ce pt(_)’de Preguntas Objetivo Actividad P_Iazo de Responsabilidad
Dimension Ejecucion
P18. En esta organizacion existe un
buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor ascienda
Recompensa: hace P19. Las recompensas e incentivos
referencia a las que se reciben en esta organizacion
motivaciones extrinseca [son mayores que las amenazas y -Plantear un sistema
gue se genera en el criticas de incentivos y
trabajador para que P20. Aqui las personas son recompensas basado
realice bien su trabajo, |recompensadas segun su en resultados de
Estandares: hace desempefio en el trabajo Fortalecer el Evaluacion de
referencia a la exigencia |P22. En esta organizacién existe o desempefio. Gerente General
Recompensa/ . . desempefio laboral, .
Estandares |9U€ tlene_ la empresa con suﬁuentg r.ecompensa y y la motivacion del Doce meses | Equipo Consultor
los trabajadores para  |reconocimiento por hacer un buen -Implementar
que cumplan ciertos trabajo persoral. proceso de planes de
requisitos, segin su P23. Cuando cometo un error me carrera.
funcidn, para obtener los|sancionan -Capacitacion frente
resultados que se P40. Si me equivoco, las cosas a resultados bajos en
esperan lograr en un van mal para mis superiores actividades

periodo de tiempo
determinado.

P41. En esta organizacion la
gerencia habla acerca de mis
aspiraciones dentro de la
organizacion.
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PLAN DE MEJORA PARA PLANERP CIA. LTDA.

. . . . . . Plazo de .
Dimension Concepto de Dimension Preguntas Objetivo Actividad Ejecucién Responsabilidad
Desafio: hace referencia a
los retos que ejercen los
trabajadores segun la funcion P27 La toma de decisiones en -Implementar
que desempefien, impuestos o reuniones de trabajo
esta organizacion se hace con
por los empleadores con el demasiada precaucion para cuando se produzca
objetivo de cumplir a y L Aumentar la | el lanzamiento de un
) ) lograr la méxima efectividad. L
cabalidad la estrategia efectividad de | nuevo software para
. empres_z?rlzfll.h P34. En esta organizacion se dIa1 _ge_sttlop ter(;er I_a_ptervepmszn et & |
Desafio / oo_pe racion: face exige un rendimiento alto administrativa | y decision conjunta erente Genera
Coope racién referencia a la capacidad de para la toma de entre los Cada tres meses Subgerente
trab.ajo en grupo y.Ia. P35, La gerencia piensa que todo decisiones involucrados.
tolerancia que debe existir en oportunas -Establecer

el mismo, de esta manera los
trabajadores saben que
pueden contar tanto con sus
compafieros de trabajo asi
como con sus jefes, en alguna
situacion laboral que
enfrenten.

trabajo se puede mejorar

P36. En esta organizacion
siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento
personal y grupal

P38. Aqui es mas importante
llevarse bien con los demas que
tener un buen desempefio.

priorizando el
talento humano.

indicadores de
gestion para evaluar
el nivel de
efectividad de las
decisiones tomadas
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PLAN DE MEJORA PARA PLANERP CIA. LTDA.

: - Concepto de .. . Plazo de -
Dimension . P - Preguntas Objetivo Actividad : - Responsabilidad
Dimension Ejecucion
-Realizar talleres
i de integracion
Hace referencia a . g
. P30. Esta Mejorar las | para mejorar las
las relaciones L . X
: organizacion se | relaciones tanto relaciones Gerente General
interpersonales .
. caracteriza por de manera laborales y el . Subgerente
Relaciones dentro de la . . " Cada seis meses
tener un clima de | vertical como desemperio Consultor externo
empresa tanto de : i .
. trabajo agradable| horizontal dentro|  empresarial.
manera vertical . )
. y sin tensiones de la empresa. - Talleres de
como horizontal. . .
trabajo en equipo
y comunicacion

Elaborado por: Iglesias, P; Placencia, D (2019)
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CONCLUSIONES GENERALES

PlanERP CIA. Ltda., es una empresa que pertenece al sector tecnolégico de la ciudad de
Cuenca establecida desde el afio 2008, esta empresa se dedica a la especializacion de
soluciones técnicas integrales para instituciones publicas, contribuyendo al desarrollo
tecnologico y humano mediante la retroalimentacion de los productos y servicios que

ofrece a nivel nacional e internacional.

La empresa cuenta con diferentes modulos de soluciones segun el requerimiento de los
Gobiernos Autonomos Descentralizados, para los cuales se cuenta con personal
especializado y capacitado continuamente segun las actualizaciones que se tienen en la
ley, cubriendo necesidades de automatizacion y sistematizacion de instituciones del
Estado.

La empresa cuenta con una estructura organizacional acorde a sus necesidades, es decir
va cambiando segun el desarrollo que va obteniendo, PlanERP Cia. Ltda. se encuentra
dividida estratégicamente segun las funciones que se consideran méas relevantes en su

operacion.

El diagnostico de cultura organizacional es esencial en todas las empresas, ya que de esta
manera se tendrd un equipo de trabajo motivado de distintas maneras con la finalidad de
que cumplan con sus actividades de forma eficaz, pues se analiza el como se deberia

ejercer la direccion en la empresa desde un punto de vista integral.

En la empresa PlanERP. Cia., Ltda., actualmente su cultura estd orientada a obtener

resultados con un enfoque de competencia, es decir es una cultura de mercado; sin
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embargo los empleados prefieren una cultura tipo clan enfocada en hacer las cosas juntos

como una familia.

El clima organizacional consiste en las percepciones que los empleados tienen sobre el
medio humano y fisico, en el lugar donde se ejecuta la actividad diaria de la
organizacion; desarrolla un papel muy importante dentro de la empresa, ya que se basa
en generar un ambiente adecuado a través de las relaciones entre empleados el mismo
que es forjado por las actitudes y comportamientos de cada uno de los empleados; en el
clima organizacional se encuentran inmersas variables econdmicas y emocionales, las
cuales deben ser medidas para lograr realizar una retroalimentacion en la organizacion,
buscando siempre mantener una estrategia empresarial sostenible en el tiempo mediante

el recurso mas valioso que es el factor humano, para tener un ambiente laboral arménico.

Para determinar de manera correcta el clima organizacional, se cuenta con diferentes
tipos de herramientas entre ellas la mas destacada la de Litwin y Stringer, la cual divide
a la organizacion en nueve dimensiones las cuales son analizadas para detectar falencias

y poder realizar una retroalimentacién que ayude a la empresa a mejorar constantemente.

El cuestionario aplicado a la empresa PlanERP Cia. Ltda., fue de los autores Litwin &
Stringer, el mismo que fue aplicado a 20 empleados que representa el 90.91% de la

poblacidn, debido a que se realiz6 a 20 de 22 colaboradores.

El cuestionario estd compuesto por 53 preguntas las mismas que se encuentran dividas en
nueve dimensiones, las cuales fueron analizadas para posteriormente realizar una
retroalimentacion en aquellas que presenten falencias para maximizar o fortalecer el

ambiente laboral de la empresa.
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Una vez realizadas las encuestas se procedié a tabular los datos obtenidos, dando como

resultado:

Para la dimension Estructura se obtuvo que menos de la mitad del cien por ciento de los
empleados estan de acuerdo con todo lo que respecta a las normas, jerarquia y papeleos o
procesos a seguir para realizar las actividades dentro de la empresa, asi como también una
parte de los colaboradores no tienen conocimiento de las normativas y politicas de la

empresa.

Para la dimension Responsabilidad se obtuvo que la mitad de los empleados se encuentran
de acuerdo respecto a la independencia que ejercen al realizar las funciones de su cargo
con responsabilidad personal para cumplir los objetivos de la empresa, asi como también
se obtuvo que una parte de los empleados perciben que no tienen autonomia para ejercer

sus funciones.

Para la Dimension Recompensa se puede observar que mas de la mitad de los empleados
se encuentra en desacuerdo con referencia a la recompensa que reciben por el trabajo que
realizan en la empresa, tanto de manera econdmica, asi como lo referente a la motivacion
que se debe impartir por parte de los altos mandos, asi como también se obtuvo que una

parte de los empleados estan de acuerdo con el nivel de recompensa.

Para la Dimension Desafios se obtuvo que mas de la mitad de los empleados se encuentran
de acuerdo con respecto a la asuncion de riesgos en la empresa para consumar los objetivos
propuestos, asi como también existe una parte de los empleados que perciben que los

desafios en la empresa son tomados oportunamente.
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Para la Dimension Relaciones se obtuvo que la mayoria de los empleados estan de acuerdo
con que existe una buena relacion interpersonal con sus compafieros, la colaboracion que
existe entre ellos, sin embargo existe una parte que percibe que las relaciones entre

comparfieros no son buenas.

Para la Dimensién Cooperacidn se obtuvo que mas de la mitad de los empleados estan de
acuerdo con respecto a que existe un buen trabajo en equipo para cumplir juntos los
objetivos tanto personales como empresariales, sin embrago existe un porcentaje de los
colaboradores que estan en desacuerdo, quienes perciben que no existe un trabajo en

equipo que integre a todos para cumplir los objetivos empresariales.

Para la Dimension Estandares se obtuvo que la mayoria de los empleados se encuentran
de acuerdo con respecto al grado de exigencia que son establecidos por los altos mandos
en la ejecucion de las funciones, sin embrago se cuenta con un porcentaje que percibe que

los estandares son muy altos acorde a las funciones que realizan.

Para la Dimension Conflicto se obtuvo que la mitad de los empleados se encuentran en
desacuerdo con respecto a la creacién de discrepancias, prefieren mantenerse al margen
para no generar problemas, sin embrago existe una parte de los empleados que consideran
que deben plasmar sus ideas o pensamientos a pesar de lo que piensan sus comparieros o

jefes, pues es una manera de tomar iniciativa.

Para la Dimension Identidad se obtuvo que la mayoria de los empleados se sientan parte
de la empresa, sin embargo un porcentaje de los empleados no se sienten identificados
con PlanERP Cia. Ltda.
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Una vez obtenidos los resultados arrojados por las encuestas que se realizaron a los
empleados, se identificaron las dimensiones a las que se debe construir un plan de mejora
las cuales fueron: estructura, responsabilidad, desafio, cooperacién, relaciones,
recompensa y estandares; para establecer las actividades que se deben llevar a cabo se
realizé la combinacion de dimensiones que engloban un objetivo en comin, dando de esta
manera un plan de mejora mas comprensible, mesurable y controlable, en el cual se
establecieron, tiempos de ejecucion con los respectivos responsables de su

implementacion, llevando a obtener de esta manera una mejor gestion administrativa.
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RECOMENDACIONES

Tomar en cuenta los resultados que se obtuvieron en el diagndstico de cultura

organizacional para tener una mejor gestion administrativa.

Aplicar el plan de mejora establecido posterior al estudio realizado en la

organizacion para fortalecer a la empresa en base a las falencias detectadas.

Realizar el diagnostico de clima organizacional para tener conocimiento sobre el
medio interno en el que se estan desenvolviendo sus empleados, e identificar
competencias medulares que permitan mejorar estableciendo una ventaja
competitiva en el sector que opera, asi como las falencias empresariales para
establecer actividades de mejoramiento empresarial, trabajando de una manera

integral, es por ello que se debe realizar cada afio este analisis.
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Anexol: Cuestionario De Diagnostico De Cultura Organizacional

ANEXOS

CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Obijetivo: Diagnosticar la cultura organizacional de la institucién investigada.

El encuestador le guiara en el proceso de calificacion. EI cuestionario es andnimo. Por
favor, responder con sinceridad.

[

Caracteristicas Dominantes

Ahora

Preferida

La organizacion es un lugar muy personal, es como una
gran familia. Las personas parecen compartir mucho entre
ellos.

La organizacion es un lugar muy dindmico Yy
emprendedor. La gente esta dispuesta a poner de su parte
y tomar riesgos.

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.

La organizacién es un lugar muy controlado y
estructurado. Los procedimientos formales generalmente
gobiernan lo que se hace.

TOTAL

100

100

N

Liderazgo Organizacional

Ahora

Preferida

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

El liderazgo en la organizacién se consideraba que
generalmente ejemplifica el espiritu empresarial, la
innovacion, o la asuncion de riesgos.

El liderazgo en la organizacion se considera que
generalmente considerado como ejemplo y orientado a
los resultados.

El liderazgo en la organizacion es generalmente
considerado como ejemplo de coordinacion, organizacion
y eficiencia caracterizado por una confianza mutua con el
grupo de trabajo.
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| TOTAL

| 100

| 100 |

w

Gestion 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 innovacion y la libertad.

El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por
una competencia de dificil manejo, alta demanda y logros
propuesto.

El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por
la seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad
y fa estabilidad en las relaciones.

TOTAL

100

100

SN

Cohesion Organizacional

Ahora

Preferida

La cohesion que 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. EI mantenimiento de una
organizacion que funcione sin problemas es importante.

TOTAL

100

100

(6]

Enfasis Estratégicos

Ahora

Preferida

La organizacion hace hincapié en el desarrollo humano.
Alta confianza, la apertura y la participacion persisten.

La organizacion hace hincapié en la adquisicién de
nuevos recursos Yy la creacion de nuevos desafios. Probar
cosas nuevas Yy la prospeccién de oportunidades son
valoradas

La organizacion hace hincapié en las acciones de la
competencia y el rendimiento. Se cuenta con objetos
ambiciosos y dominantes como ser lider en el mercado.
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La organizacion hace hincapié en la permanencia y
estabilidad. Eficiencia, control y tiene menor prioridad en
las operaciones que son importantes.

TOTAL

100

100

[ep}

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 0 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
produccion de bajo costo son fundamentales.

TOTAL

100

100

Fuente: (Cameron & Quinn, 2011).
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Anexo 2: Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Edad: Sexo: Antigledad:

Cargo:

responder a todas las preguntas. No hay respuestas equivocadas.

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su
percepcion sobre diversos aspectos de la institucion, marcando con una X en la respuesta que considere mas acertada. Asegurese de

ESTRUCTURA

Muy en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas

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

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion

En esta organizacion se tiene claro a quien reportar

Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan

RESPONSABILIDAD

Muy en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

11

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

12

A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificdndo con ellos

13

Mis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo
soy responsable por el trabajo realizado

14

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer
las cosas por mi mismo

15

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
misma

16

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas

17

En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades
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RECOMPENSA

Muy en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

18

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

19

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

20

Aqui las personas son recompensadas segln su desempefio en el trabajo

21

En esta organizacion hay mucha critica

22

En esta organizacion 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 nuestra gerencia 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 precaucion
para lograr la maxima efectividad

28

Aqui la gerencia 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 dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

33

Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables

COOPERACION

Muy en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

34

En esta organizacion se exige un rendimiento alto

35

La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

36

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

37

La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchard bien

38

Aqui es mas importante llevarse bien con los demés que tener un buen
desempefio

39

Me siento orgulloso de mi desempefio
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ESTANDARES

Muy en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

40

Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion

42

Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra

43

Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (cémo 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 nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

47

La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos

48

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

49

Lo mas 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

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51

Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52

Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia

53

En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses

MUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR.
RECUERDE REVISAR SI HA CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS

Elaborado por: Iglesias, P; Placencia, D (2019)
Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968) (Revisado, 2001)
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15. ¢Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

Objetivos especificos

NN ,
JRNERN A ENARENN AN A RAEAN

16. ¢Permiten cumplir con el objetivo general?

17. ¢Son comprobables cualitativa o cuantitativamente?

Metodologia

18. ¢5e encuentran disponibles los datos y materiales
mencionados?

19. ¢Las actividades se presentan siguiendo una secuencia légica?

20. ¢Las actividades permitirdn la consecucién de los objetivos
especfficos planteados?

21. {Las técnicas planteadas estdn de acuerdo con el tipo de
investigacién?

\\\ AN

Resultados esperados

22. ¢Son relevantes para resolver o contribuir con el problema
formulado?

23. iConcuerdan con los objetivos especificos?

\\\
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25. éLos resultados esperados son consecuencia, en todos los /" /
casos, de las actividades mencionadas? /
Supuestos y riesgos 7/
26. ¢Se mencionan los supuestos y riesgos mas relevantes, en caso // /
de existir? o
27. iEs conveniente llevar a cabo el trabajo dado los supuestos y /
riesgos mencionados? yd
Presupuesto £,
28, ¢El presupuesto es razonable? 4
29, ¢Se consideran los rubros més relevantes? i
Cronograma
30. {Los plazos para las actividades estdn de acuerdo con el /_/"

reglamento?

Citas y Referencias del documento

31. {Se siguen las recomendaciones de normas internacionales
para citar?
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Expresién escrita

32. ¢La redaccién es clara y facilmente comprensible?

33. {E! texto se encuentra libre de faltas ortogréficas?
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o s e JTICIO BESTICIaNte It.}rDu{ 1050 aiseno
Lugar de Almacenamlento Rwtancién Disposielén Final
,..J Archivo Secretaria de 1a Facultad BaROs e, Mmacenar 2n archive panive de ta Facultad

Cuenca, 18 de Diciembre de 2018.

lngenlero, ot
Oswaldo Merchdn Manzano.. e e et e e e e et e
DECANO DE LA FACULTAD DE CiENCIAS DE I.A ADMIN!STRACION

TUNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi/ nuestra.consideracion,.......

.......... Estimado._Sefior Decane, yo/ nosatros Paola Estefanfa Iglesias Bayas con (1. 010743158-7, .
_ codigo estudiantil 77489 y Dayana Paola Placencla Garcia con C.|. 010665962-6, codigo
estudlantll 77544 ) estudlante/s de Ia Carrera de Admlnlstrauon de Empresas,
sohclto/sohc:tamos muy comedldamente a usted la aprobaaén del protocolo de trahajcl de
mtntuiaclon con el temé "Diagnéstlco del Clima Organlr.acional Vi Propuesta de th de Maiuramwm
wpara la Empresa PlanERP Cia. Ltda.” brevio a la obtencién del titulo de Ingeniero Comercial para

To cual adjunto fa documentacién respectiva.

Por la favorable acoglda que brmde a la presente antlcrpo mi agradeumlento/ antlcnpamos
Huestro agradecimients, B

TUAtentamentEy

,.Pa:u‘.la..'g.l,eslas.....__ . Da?anaﬁm“ﬂa............__

Estudla.nteﬁ_ d‘et&lmuﬂa de.ﬂdmm'smﬂmﬁemms................. anEmas Ty

Edicion Autoricaga
15.000 epemplares N2
8280501 - 895 500

0881378
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F Zrcnivo Secretania daa Facaltad 5ahos Aimacenar =n archive pasivy de Is Facuttad

Cuenca, 18 de Diciembre de 2018.

ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano

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

De mi consideracion,

Yo, Psc. Marfa isabel Arteaga Ortiz informo que he revisado el protocolo de trabajo de titulacion
elaborado previo a la obtencién del titulo de Ingenier{o/a) Comercial denominado, “Diagnéstico
del Clima Organizacional y Propuesta de Plan de Mejora para la Empresa PlanERP Cia. Ltda.”,
realizado por elflos estudiante/s Paola Estefania Iglesias Bayas, con cédigo estudiantil 77489 y
Dayana Paola Placencia Garcia, con codigo estudiantil 77544, protocolo que a mi criterio,

cumple con los lineamientos y requerimientos establecidos por la carrera.

Por lo expuesto, me permito sugerir que sea considerado para 1a revision y sustentacion del
mismo, =

Sin otro particular, me suscribo.

Atentamente

e ol

Psc. Maria Isabel Arteaga Ortiz



DOCTORA MARIA ELENA RAMIREZ AGUILAR. SECRETARIA DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

CERTIFICA:

Que. la sefiorita PLACENCIA GARCIA DAYANA PAOLA con codigo de estudiante

Nro. 77544, alumna de la carrera de ADMINISTRACION DE EMPRESAS, tiene

aprobado el 84,44% de créditos de su malla curricular.

Cuenca, 13 de diciembre de 2018

///%m -

Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar-
SECRETARIA DE LA FACULTAD
'DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

- Fayttad de Grentias de la Adainishatios -
e .SECRETARIA
Derecho No. 001-002-000076712
mjmr.-
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Cuenca, 18 de diciembre de 2018

Ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano

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

De mi consideracion,

Yo Ec. jorge Carpio Mentero, Gerente de la empresa PlanERP Cia. Ltda., autorizo a las
estudiantes; iglesias Bayas Paola Estefania y Placencia Garcia Dayana Paola de la carrera de
Administracion de Empresas de la Universidad del Azuay, a realizar su trabajo de titulacién
previo a la obtencidn del titulo de Ingeniera Comercial en fa empresa PlanERP Cia. Ltda. que
represento, la cual se compromete a proporcionar y colaborar con las estudiantes, los

documentos e informacién requerida para el desarrollo de su labor.

Sin otro particular, suscribo

Atentamente

Lz

Ec. Jorge Carplo Montero

GERENTE PlanERP CIA LTDA

i gr"‘f}
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o [Facurad Oficio Director: Revision modificaciones
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" Cuenca, 04 de febrero de 2019

............ Iﬂgeﬂiero._.................._... B e et 4B R B PR R B P Y 28 = e L A B LR LR R R
Oswaldo Merchén

........... DECANG DE LA FACULTAD DE CIENCIAS BE LA ABMINISTREQION s
UNIVERSIDAD DEL AZUAY coon s, im0 s e s S 505

De mi consideracién,

Yo, Maria Isabel Arteaga Ortiz mfurmo que he re'.risado Ias mndiﬁtacmnes sugerldas por el }rﬂmk

"""""" 1glesias Bayas concodigo estudiantil 77489 ?‘na'q'aﬁu'mmHﬁﬁeﬁﬂﬁﬁh‘i’ﬁﬁ;'Eﬂﬁ'ﬁﬁﬂ%ﬁ‘é‘ﬂwfiﬁﬁl"""'“"“'

----------- 77544.-El-trabajo-cuenta-con-las-modificacienes sugeridas; en cuante a-medificacién det-objetivo

........... general, revisian ortogréfica.y.citas completas.. ...

.......... Sin.otro particular, suscribo . -
Meﬂt.amgﬂte ......................................................................................................................................
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1.1. Nombre del Estudiante
~lglesias Bayas Paola-Estefania~Placencia-Garcia Dayana Paola--
uaﬂ??439lglmas Paola - ua077544 Placencia Dayana
T B BT ot T e e 5035583553588
.. glesias Paola
Teléfono: 072805840
................................. Celular: 0984541636
Curre:o Electrinico: paola:glesmsbayas@gmml com
Placencia Dayana
" Teléfono: 4173067
Celular: 0980991992
Correo Electrénico: da}ranaﬂl&@uazua}r eduec

1.2. Director Sugerido: Arteaga Ortiz Maria [sabel, PSG

~1.2.1. Contacto:

................................. Celulars 0998166287 oo
Correo Electrénico: iarteaga@uazuay.edu.ec

s s 1.3.. Co-divector-sugerido:. Aseldes, Somburs, L il s s
1.3.1. Contacto:

""""""""""""""" 1.4 Asesor Metodolégico: Verdugo Cardenas FabiotaPriscila; Master

1.5. Tribunal designado:

i'ﬁ" kpmmtiﬁnr....“.............................
...L.7. Linea de Investigacién de la Carrera:

5311 Organizacion y direccion de empresas

------------------------------ T """tﬁdigntmm ‘531104 Orgarizacion de Recursos Humanos
................................... 1.7.2.. Tipo de trabajo:

a) Investigacidn formativa
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1.8. Area de Estudio:

. Humano Ly ll...........

.....1 ..9' ;ntu'u_.m.pumﬂ.r..........................................._................,.................. B i i

Dlagnﬁstlco del C[lma Drgamzar.lunal ¥ Fmpuf:sla de Flart de Mﬂjura para la EJ‘I‘I]}I‘ESE
PIanERP Cla l..tda i

- l ln S“htitulﬂ trrraan e L LR T T T e T P S S R ——
T T ce——— e S

2. Contenido

2.1. Motivo de la Investigaciin:

El tema de mvcstlgamdn fue elegldo debldo a que en Ia wualldad e] ané]mls de
“clima m‘ganlzamonal ha pasado a segundo p!ano en las cmpresas, y es un punm desuma
importancia para un desempefio 6ptimo, pues el factor humano es la base para que una
— BB VG EX 1K e g A4
El clima organizacional en la_empresa no ha sido analizado, por ello no se cuenta
"con resultados con 1os cuales tener un punto de partida, ¥ no és posible saber [a culiura™ "
.................. m .n..‘IE.m1...'.3.mprm.sﬂ-manqﬂa:-nn-nvn.-..“..........--......... rans P et B B A8 0 T B 5 b 8 i b m
....... R —
____________________________ PlanERP.Cia. Lida., es una empresa. multidisciplinaria, conformada por.un.grupo. .............
...4de profesionales de la mds alta calidad y de gran trayectoria, que ofrece soluciones
N corporatwas ¢ integrales ;EIas ramas de Consuitoria, Sﬂﬂwarc, Cataslms, Obras Clwles,
Planificacién y Estudios Ambientales

LT S e

4 O 887] 16;@

0 Tl 3
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- 8ft-la-einpresa solo los-dias lunes y-viernes, lo que limita el contacto-que se-pueda-realizar— ..
e ETE, €ll08, Las relaciones laborales, Ja. identidad, la estructura, cooperacion, generan ...

conflictos debido a que no existe un clima en el cual todos estén involucrados.

a levantar la informacion para este estudlo.

......................... 2.3. Pregunta. de INVeStiGaCIOm. ...t sssssssssissssessmsssssssses

1. {,Qué cultura tiene Ia empresa PIanERP Cia Ltda.?

2 c,QuJé herramienta se va a aplicar para el diagnéstico del clima nrgamzaclg;alﬁ IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII
""""""""""""""" 3. ¢Qué problemas presenta la empresa PlanERP Cia. Ltda.?7
""""""""""""""" A7 QuE plan de miejora niécesita PlanERP Cia. Tida, segon 143 falencias detectadas?

2.4. Resumen o

8 B et e 4B B e e e 88 B B B e B B T R T B TR L T R R R AR R R AR AR

------- l.a-presente -investigacion. se. basa--en-analizar.gl--clima. organizacional .de- la o

__cooperacion, generan conflictos, ya que no existe un clima que involucre a todos los

empleados. El objetivo es analizar el clima de: la empresa para determinar la satisfaccién

laboral de cada empleado. Se apllcaran dos cuestlonanos, una de i::ultur& orgamzaclon,a] B

y otro de clima urgantzacmnal. El estudio se basa en proponer un plan de mejora en Tas

.....................................
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2.5, Estado del Arte y Marco tedrico

MARCO TEORICO

2.5.1.1 Definicion de la Cultura Organizacional.

~Un-gran-investigador-Chiavenato(2009); menciona-que ta cultura-comprende-----
--varios valores compartides, habites; usos y.costumbres,.cddigos. de conducta, politicas.de ...

..Irabajo, tradiciones y objetivos que se van transmitiendo de generacion en generaciénen

las organizaciones, debido a que los directivos _antiguos deseaban que los directivos

nUevos preserven la cultura que se mantema en ese cntonces sin embargo siempre ha

cxlstldo algo de resnstencla por ‘mantener la misma cultura lo que producc

R e e e Sy et o
Diagnosticar la Cultura Organizacional es la inica manera posible en las que se
puede cambiar una organizacion, pues dentro de ella estdn inmersos los sistemas de
" “creencia, modelo de vida, expeciativas'y valorés, Ta Tnteraccidn 'y relacion que existe
~dentrode ta organizacion que la diferencia de otra; et Clima Organizacionat se ve afectado-

-{de-manera-directa por-la-cultura-que tenga la.empresa-(Richard Berkhard,-1972). oo

"Pard 165 alitores Desslery Varela (2011) 1a  cultiiva organizacional se entieride "

-—-como*tos-valores;-las-tradiciones-y-los comportamientos-caracteristicos-que-comparten -

-..los trabajadores de. una organizacion®..........oinin S - S

la acciones y proceso de comun1cac16n entre empleados.
..2:3:1.2 Caracteristicas de la Cultura Organizacional.
~hiavenato-(2002):...

"Enuncia quelacultira S&caracteriza por el lenguaje comiii; 1a teriiing IGgiadeta
-~empresa; politicas-institucionales; niveles-de-eficiencia laboral; las creencias: que-rigen-eh—e

trato.que deben. recibir. los.empleados,.es.decir. la.filosofia, para.asi.de esta. manera las..........

TR mImon— e

'0887115

o S L BT TE
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organizaciones utilicen tanto las herramientas homanas como financieras para poder lidiar-

--con-el entorno que-les-rodea,- el cual-estad- inmerso-de-supuestos-los.cuales-conducen-el

mhﬂlﬂmmlemmnﬂnu,dmmmadcmmxsanmm

- Primer Sisterma=Autoritario:= Es un sistema-organizacional autocrético; yaque es—— :
- fuerte, represivo.y-muy-arbitrario, que controla de manera rigida-a sus empleados.y.todo ...
................. lo.que ocurre dentro. de la empresa,.€s. un. sistema organizacional muy duro que tiene

mayor residencia en organizaciones con procesos productivos acelerados y tecnologia

rud:mentarla como la produccién intensiva es decir a grandes escalas, sus caracteristicas

son las siguientes:

-

- 8 Pmceso de dems:én Totalmente centrallzado en la alta dlremldn, es decir

cualquler decision de algo que ocurra se la toma por los mandos altos.

® Slstema de comunicaciones: Se realiza la emision de ordenes de manera

vertical, es decir de arriba hacia abajo, sin tomar en cuenta las opiniones de los™

mandos bajos.

....................................... ..-................ReIac.i.mw.Imm]ﬁ:.tm.m,mmim-ma1m-a.m“

deben ser disefiados de tal manera que no existan relaciones personales entre los

empleados.

. Sistema de recompensas y san-:mnes l..a all.a gere.nc:a fomenm de manera

intensa las sanciones que se romblrén en casu da n-::r aca:ar normas o reglas dentro

" de la organizacidn.

Segundo sistemna- Autoritario Benevolente: Es una versnfm similar al sistema 1,

sin embargo es menos rigido y mas condescendiente; este tipo de sistema se encuentra
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con mayor frecuencia en empresas industriales que utilizan mano de obra especializada y

tecno[ogla df: punta sus car&cter[sncas son:

. Proceso de decision: Las dccmones més lmportantes son dcstmadas a Ia

al!a gcrencla y Ias declsmnes que tienen poca 1rnportanc1m de carécter rutinario

y rcpemwu. son com part:das con los altos mandos, sin embar rgc- s:emprc requmren

" de autorizacién.

T Sistetna de comunicaciones: El §isteia de comunicacion se mantlene

~vertical;-sin embargo-la-cipula también puede recibir comunicaciones-de puestos ..

e ...Relaciones interpersonales: Los altos mandos toleran que exista una

_relacion de comunicacién informal entre ‘empleados, sin embargo es limitada.

: Sistema de recompensa y sanclnnes La tensufm que se lrnparte con

reconocidas.

respecto a las sam:mnes sigue sohresahcndu y Ias moompmsas Emp:ezan a ser

Tercer sisl:ama—CansulLivo' Prevalm la participacién enm: empleadus es dcc:r Ia

“fimancieras y en-ciertas ﬁreaS"admmrstranws-'dt:"empmsas"indmtrizlus"pmgmsatdas;"sc"

* " Proceso de decision: Pariicipan todas 1as personas de T4 Organizacion para

..................... v..........m.,ﬂwxmna_dg Lomunicaciones: Se comunican. tammls: manera. vertical como.

son-analizadas para asi.posteriormente Ser.aprobadas. ..o

“establecer potiticas y-directrices en-la-empresa; algunas-decisiones-en particular-—--

bien capacitado; sus-caracterfsticas som:--

b S b o L)

R e e e

“08871*&



ADM-RE-EST-01
Versidn 01
A et R T S e T N e S i e T A

e Proeesy-de-decision: Baralta-direccion toma as decisiones en situaciones

et @ GIIGFRERAGIA--pere--consultadas - con- el-personal -y las demdas - decisiones-son--

e tomadas.por 105 MANG0Ss DA ...

i Sistema de comunicacion: La informacion ﬂuyc en toda la organizacion y

manera, exlsta mayor efectividad en Ia mfurmacld:-n

. Relaciones Interparsunales* Para fortalecer ”las relaciones éﬁﬂ"émlgém

------------ . Sistemas-de-reeompensas-y--sanciones:-Da-mayor--importancia--a -las

i FECOMpENSas, . en. especial. a. las simbalicas. y.sociales,. sin. dejar.de. lado... las..............

 salariales y materiales, las sanciones son impuestas por los equipos involucrados

y suceden rara vez.

__Segiin Cameron y Quinn (2010), existen cuatro tipos de cultura organizacional;
o Clane-bas-culturas orientadas a-este tipo-son-familiares; con-un-enfoque-en--

................................... hacer.las cntnqjunfn

. Adhocracia; Son empresas dindmicas y emprendedoras, con un enfoqueen

hacer las cosas primero, tienen una gran presuncion en la adquisicion de riesgos

y Ia mnovamén

° "Mercado: Son empresas que estén enfocadas a hacer el tl‘ﬂbﬂju, centmdus
en obtener resultados a largo plazo. -
e Jerarqiifa: Son empresas qué estan enfocadas en hacer Tas cosas bien, su
"""""""""""""""""" controt secentraenfa eficiencia y estabilidad:
R S A Tiportanicia dé 1a Cultira OFganizacional,
"Segiin Chiavenato (2002) la importancia de la cuitura organizacional radicaen
T T T e
o Lograr un cambio més duradero e;;'lm];organizaaién

s Crearlaneoesudad de mejorar la ﬂrgamzamdn
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o Crear la necesidad de modificaciones conductuales y adquisicion de

nuevas habilidades.

2.5.2. Clima Organizacional
..2:5.2.1 Definicion de Clima Organizacional

.....Grandes----inmesﬁgad@r«es.-.mma.-.Imm-ﬁluarez...{20-.0‘:1),....mnsidenan....al....t:]ima. B

. orgamzaclén, las cuales pueden estudiarse como causa, como efecto 0 como circunstancia

mttrmedlana Que se refiere a la ra&prescntacmn cogmlwa que los mdmduos de una

orgamzacmn van construyendo segun su re.al:dad de w*.renma colectwa

El Chma Orgamzaclonal segun Taglurl .4 thwln ( 1968) es el resultndo de un

conjunto dc mterpretacmnes que tienen los mlembms de una orgamzacl-ﬁn que tlene

incidencia en sus actitudes y motivaciones, que generan un particular conjunto de

*caracierisiicas'o atributos de una emipresa.

Segun Poole (2006), menciona que el clima laboral consiste en las pemepcloncs

que los empleados tienen sobre el medio humano y fisico en el Tugar dondé e ejecuta la ™

" Otra definicién presume que es “el conjunto de percepciones compartidas que fas

persohasﬁefﬁrmanacerca de la realidad del frabajo en 1a Grganizacion, donde ¢ondiirren

--...mmmnamwnmde.g;upqs}.yﬂuuctmalesde.l&msummén’.’!.{Mquan.r.}tPérez,.L;.2(}[1? ....................
................. DB 294, v s, T

~--Para-autores.como Reichers y. Schneider (1990) el clima. organizacional se define ...

..€omo ““un conjunto de percepciones compartidas de politicas organizacionales, practicas
y precad:mjemos formales e mf'urmalas“

e e C F T A

'088?113
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T irecto quie tienie e sus ettipleados, e €Ot se desempenan en sus puestos de trabajo; tas
~-motivaciones-que tienen y la-capacitacion que se-requiere para-ejecutar sus-funeioneg:

El chima organizacional es un factor relevante para la gestion de los cambios que
""""""""""" se debendar en una -empresa-paraasi-mejorar-el-ambiente-de trabajo-con-y-para-tog -
--empleados, debido-a-gue el clima organizacional es-considerade.como. el espiritu.de la- .

....................... 2.5.2.3 Herramienta de Medicion de Clima.Organizacionak. ...

'Herrarrrienta*'dfrdiagmﬁsticU'de"l:!'h‘nn‘tabﬂrai‘de-tiW-y-Snﬁnger;el-inﬂmmcntu* """""" -
..................... en--su-formato-original-fue-elaborado-y-validade.-por..Litwin.y- Stringer..(1.968),-esté .
conformado por 33 reactivos distribuidos en 9 dimensiones en escala tipo Likertcon

cuatmupcmnesderespuesta ﬁlconsiderd este modelo por su alto grado de confiabilidad
{0.87) (Echezuria y Rivas; 2001; pag. 47).

2.5.2.4 Dimensiones de Clima Organizacional,

...dimensiones comunes. a saber: (Brunet, 1987 citado por Garcia, 2009).

«—El-nivelde-autonomia-individual que viven-los actores dentro-del sistema e
.......... s.....El-grado.-de estructura.y. obligaciones-impuestas-a-los.miembros.de.la ...
e T BANIZACION,

= E| tipo de recompensa o de remuneracion que la empresa otorga a sus

empleados y la consideracion.

* El agradecimiento.

+ El apoyo que un empleado recibe de sus superiores.
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empresa, entre cllas tcncmoﬁ Ias slgmcnte.s cmpn‘:sas‘

° . Relacién entre clima organizacional y satisfaccién laboral en empresas
Holguineras en el pais de Cuba (2017)

de la regldn hnlgulnera en el pais d¢ Cuhm Rn:ahzaron un anﬂhsls subrc el cllma
argamzaclonal para percthlr ]as expectatwas mmportammntos y actltudes de cada

trahajador en su vida laboral.

Se aplu:d la hen‘am:enta basandose en cuestionarios de dlferentes autores talcs o
como: Cardona Echevem & Zambrano Cruz {20I4) Dlaz {20]3] Segrcdo Pérez & Diaz
" Rojas (2011); Contreras (2019); Pérez Carbonell {2009), Chiang Vega (2008); Ferreira """
“'""BTSI)"@TZUT5];'E'lﬁ'Bﬁﬁﬁ'ﬂﬁ‘ﬁﬁ'iﬁﬁﬁmﬁﬁaﬁﬁ‘éﬁ'fr'e1ﬁtiﬂf‘n“'ﬁ‘1a's"ir'aﬁaméfﬁﬁalizaﬂa'g'tﬁtﬂwmcr e

.....m:ganizacional,,.apa}.m,..rﬂaonomnuemu,..mmjuc.ranuen:a.al,.mmb.iu,..mndiﬂones,..da..... S
_..trabajo, comunicacién, oportunidades de crecimiento, compromiso, y seguridad laboral.
_ El cuestionario se reahzé con las 13 variables menclonadas amenormem:e que consta dc

39 preguntas, ademds cada pregunta se evalia en tres itm'ns utlhzando Ia es::ala del autor

- leérL en la cual se apln:aé a las dos cmpresas que ‘contaban con 18 trabajadores en

"En el resu]tado " del analisis sobresahemn las vanables “dé "hderazgo

~ reconocimiento, de apoyo, las relaciones interpersonales, parficipacion, seguridad

Taboral, CoOmpromiso, “trabajo én  &quipo,  comunicacion, invelicramiento “al eambio,
~condiciones-de-trabajo-y-oportunidades-de-crecimiento: El-grado-de-satisfaccion-de-tas-———
...dos.empresas.de.programacién.y automatizacitn.tiene.un importante. peso en el clima ...

...organizacional,

--La-empresa-de--programacién--al-relacionar-el-clima--organizacional -cen--{as ...

- yariables aplicadas, observo.que las relaciones interpersonales, liderazgo y participacion. ...
.lienen una gran relacion; en cambio la empresa de automatizacion resalto las variablesde

R T YT T A

”:083?112
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"""""""""""""""""""" En-conclusion & 14y dos empresas 1oy resultados de¢linia organizacional se
--relacionan principatmente con-las-variables-de relacion interpersonal y liderazgo; pero-la-e
oo Mariable de. claridad. organizacional tiene una menor relacion.con el clima organizacional..............

a pesar de mantener el nivel en la empresa de programacion, en la cual esta empresadebe

mejorar en dreas de trabajo. Ademds, las variables de apoyo y la seguridad laboral de las

dos empresas son las més bajas en relacion a las otras variables, por lo cual requiere de

un plan de mejam Pupo Guisado, et al, (2017)

= Evalunniﬁn del Cllma Organlzacmnal en una institur.lﬂn educatlva de
bachlllerato tecnoldgico en México, ﬂaxaca{lﬂlﬁ}

En el diagnostico del clima organizacional del centro de bachillerato tecnolégico
__industrial y de servicios en México, Oaxaca se aplic6 el cuestionario de los siguientes
autores: Bustamante Ubilla, et al (2013) y Dominguez Téllez, et a] {2{I13}

est_ructura, rasponsabllldad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, administracion del
conflicto, identidad, estilo de supervision, motivacién laboral, estabilidad laboral,

oportunidad de desarrollo, comunicacion, equ!pos de trabajo, distribucion de personasy

material.

Se emp]eﬁ un enfoque cualitativo paraeldebldoanéhsnsylarewmén de las 14

trabajadores y pard miedi el elima de T istitucion, por To-cualse tomd comobase ta~
- herramienta-de-Bustamante;-et-al-(2009).-Ademés-un-andlisis-cuantitativo, en-donde s
...................... aplicG..el. cuestionario..a..los..43. empleados. del. Centro.de Bachillerato. Tecnoldgico............

Industrial y de Servicios.

. L0 Fesultados.-que-.se.obtuvieron...en. este.-andlisis..son..que..Ja. dimension. de....... =
..identidad es positiva. por.lo que los empleados muestran interés para que la institucion

sea la mejor; ademds los directivos deben crear nuevos planes para seguir creciendo como

personas y como institucion.
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En las dimensiones de recompensa, comunicacion, administracién del conflicto,

emhilidad laboral equipos dislribuciﬁn de personas y material se re:quiere de un plan

" pueden realizar (alléres pard que eXista Una WiEjor Comunicacion entre eﬁ’iiﬁlfaxjﬁs"}-' BRI
---------------- directivos-para-que-los trabajadores-se-sientan-parte-de-la-institucion, también se-debe-——---
-.informar los avances.y. procedimientos. ...

Enlos resultadosde ta dimension de estabilidad faboral ha existido inseguridad -
par--pane--de---las- emp]eadas;--debid@ al -sambio--d@--mfema--aﬁabla@ida--demm--de---la---------
empleados no tengan incertidumbre y que puedan tener un clima estable. Enla d:mcnsmn_
dc r:qu:pos dlstrlbuclén de personas y material se re:commda reallzar una red:stnbucndn

para mejorar ]as mpacldades de cada empleadu y que cuenten mn Ios FECUrsos necesanos
s T s SO N

Al reahzar ¢I anillms del dla@ésnm del clima argamzamonal se concluye Que e

mr.-:"uﬂtlﬂplmmn los oh;etwns de ¢sla mveshgac:dn, por To ¢ual se observa que la dimensién

de identidad es la que mds sobresalé en esie analisis, seguido de 145 dimensiones de
“estructura; responsabifidad; riesgo, calidez; apoyo; estilos de supervisidn y-motivacion; -

~-y&-que son-més-favorables en la relacién con oportunidades de desarrollo. o
"'""H’ﬂéﬁi’ﬁé“iﬁﬁjﬁ'ﬁﬁﬁﬂﬁﬂﬁﬁ"ri'EEEiﬁi"ﬁfEﬁ'ﬁ"ﬂii‘i‘j’éﬁﬁiﬁ'ﬁé‘s‘dé‘éﬁﬁiﬁﬁi'ﬁiﬁfibﬁéﬁﬁ"ﬂé""" R

---------------- “personas-y-material; recompensa;-administracién - de- conflicto; -estabilidad -laboral -y

................. oportunidad..de..desarrollo,..y..comunicacién. . EL. Centro..de.. Bachillerato . Tecnologico.................
Industrial y de Servicios se encuentra en un nivel medio de acuerdo al diagnostico del

_clima organizacional (Pifion Ramirez, 2016).

...2.6. Hipotesis } _—
NMPM*,“ . S
L2 nbjmw Gmm . e

e Diagnosticar.-l-clima..organizacional - para-la-empresa. PlanERP..Cia.. Lida. y. oo
..proponer un plan de mejora.

e s e TR L L

0887111

P s T,
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e .2;8;..weﬁm.hlmiﬂm..,....................................._. we

: Dlagnnshcar ia cultura org:amzacmnal dc Ia empresa PIanERP Cia Ltda

_—

Apllcar una herramienta para la adecuada e;a-luamdn del {:hma orgamzacmna].

#sﬂ!ﬂ;

Analizar los resuitados obtenidos del diagnéstico.
: Proponer i plai dé figjora para dar soliciones a problefias de Ta empresd.
3.9, Metodologia e e e S s e i e
...2.9.1 Tipo de Enfoque
""""""""""""""""""" La.metodologia.utilizada. para. el estudio..del..clima. organizacional,..tiene . un..e...
.,....,_....u__..s.rlfp,qufn.mmm..quﬁ.mn.m!s.m,,l,a Intesraclén de los ,:g;_étodos cuantitativo v cualitativo.

enfaque cuantltalwo una medrciﬁn de vanables uesss aplicarén a través de encuestas
subre la cultura y del clima orgamz.amonal

2.9.2 Herramientas de Recoleccién de Datos
.................................. Be--yg--a-wttlizer -un--euestionario pﬁmp@dﬁ- medis-la--cultura--y-el--chHma-—
................... organizacional de la empresa PlanERP Cia. Lida......
2.9.3 Poblacién T ST
Para este analisis del r:,I |ma organizacional, se estudlara a todo el unwers:g's;i; ----------------

"empresa PlanERP Cia. Ltda., que esté conformado pur 22 empleados

2.9.4 Procesamiento de la Informacién

.......... Para procesar.la.informacion.obtenida.a través de.los.cuestionarios.(encuestas).a

____profundidad se utilizard el programa (Software) Excel como soporte estadistico. Ademads
se realiﬁﬁ“llgf_lql:lebidas tabulaciones.




ADM-RE-EST-01
Wersidn 01

UHIVERSIDAD Fa::fjdf:;
DEL AZUAY )
2.10. Alcances y resultados esperados

---------- Bl diagnéstico-de las dimensiones det clima-organizacional y fa propuesta-de un--
~-plan.de mejora. para la.empresa PlanERP Cia. Lida. en las dimensiones que presenten
..problema.

................ 2 _Il‘.s“pmm}rrmEﬁs T

En la empresa puede existir informacién sesgada, debido a que los empleados no
quieren tener ningin tipo de inconvenientes con su empleador y prefieren brindar

~ informacién que no répresenta de una manera rélevaiite sii percepeion sobre s entorns.

Adema;-s, el tiempo al t"]ue se tiene acceso para tener contacto con los trabajéﬁ&ég

es limitado,” porque no sé puede interrumpir permanentemente las horas laborables, por
“"'étlﬁ“ﬁﬁ‘éﬁ'ﬁﬁédﬁ'ﬁbﬁmfdema'nerﬁ'ﬁmmnda"el'mm'cﬁn“Iug'mpilﬁﬂng;"‘"‘"""""""

Rubro Costo (USD) J ustificaclén

“Tutorias ) $ 400

Transporte $ 100 Para poder trasladarnos de manera
............. ..m.és.....eﬁc.az......y.....es.....necesa.r.io.....pafa..,_.._.._..
establecer contacto.
Copras T ’ $200 Es necesario para 14 €jécucion de 1a
' tesis.

o TOTAL $700 [ e
2.13. Financiamiento
La fuente de f' nanclamlento para este proymto corre a cuenta propm
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Introduccion

© Capitulo 1. La Empresa PlanERP Cia. Ltda.

1.1.Resefia Histarica de la Empresa

..... 5 1.2.Mision.y. Vision //,,,

'"'"'"'""""“""“"“"'"'“""“""“'f:ﬂ:’i“h‘li‘ﬁ‘ilﬁn SR S S
1.2.2 Vision

1.3.Estructura Organizacional _
1.4.Productos de la Empresa.

Capitiilo 2. Maico Tedrico™

2.1 Definicion-de la Cultura Organizaciongl e

2.2.Importancia de la Cultura Organizacional

2.3 Caracteristicas de la Cultura Organizacional
.28 Tipos. de Cultura Organizacional...............
2.5.Diagnostico de Cultura Organizacional.
2.7.Importancia del Clima Organizacional
. ‘2.8 Diriensioies de Cima O gﬁ]‘ilﬂt’[ﬁﬁai """""

....2:9:Herramienta de Medicion de Clima Otganizacional

Capitulo 3. Andlisis del Clima Organizacional

3.1.Metodologia
.....3 2 Pﬂblmm ............
3i8: Presentamén Y anéhsus de Ios resultadas para cl chma orgamzacmnal

...........................

- Capitulo-4. Plan de Mejora det Clima Organizacional- PlanERP Cia. Ltda. oo

....... ; 4.1.Propuesta..de.plan..de..mejora. del..clima..organizacional . para. la.empresa...............
PlanERP Cia. Ltda.

Conclusiones

Recomendaciones
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............. Objetivo........ | ... Actividad......... -.Resultado.esperado... ceveeee TREIPO e foe
Especifico (semanas)
“Diagnosticar-ta} Reatizacion deuna 1 Identificacién —dela{-Seis sentanas.

cultura

Jaempresa |

encuesta a cada

Cultura

mempleado, .............

Organizacional. ™"

PlanERP Cia.

L{da_ ..............................................................................................................
Aplicar la | Aplicaciéon de la | Identificacion del | Seis semanas
hetranietita dé | herramienta. ) ‘Clifid Orgafiizacional. |t

para la adecuada
pe .|.evaluacién........ LB et sssssnsssssss st sttt eessmness e eenseees o senssss s oeeeeo N
clima
Jrorganizacional; e
Analizar los | Interpretacion de | Percepciones de cada | Seis semanas
"""""""" resultados los resiiltados de la’| uno de 165 trabajadores N A
obtenidos del | cultura vy _clima | de la empresa | .
diagnéstico. organizacional. PlanERP Cia. Ltda.
-------------------------------- -Proponer--un--plan-1-Identificacién---de-|-Realizacién de-un-plan-|-Seis - sémanas. ...
de mejora para dar | las  dreas que | de mejora para la =
Irsoluciones T peneran T fateniclay [ empresa: -
e PrODIEMAS de la|enlaempresa. & i,
empresa.
- LTOTAL, 24 semanas.....|




ADM-RE-E5T-01
Versiin (1

AT o Lt RS

Péging 18 de 18

B '2:16"Rﬂfeﬂ“tingr eaan - D T L L e e L L L T L L e PR LT

Estilo utilizado: APA

Agullar, A. (2009). El Diagnéstico de Ia "Cultura Drgamza-:mna]“ o la Cultura de las

oo Guituras: Global- Medial Jourmat-; 6781

--------------------- Chiavenate;-1-{20-de-Agesto-de-2009).-La-dindmica-del-dxite-en-las-organizaciones: ..

Monterrey: Instituto Temo]ogmo y de Estudms

Dias Baptista, R. (2008). Cultura: la c[awt para Ia transmlén organizacional. Punto Cero,

Encalada, M. d. (2018). ISSN: 1390-9320, Vol. 5, No. 2, abril 2018 | LA CULTURA

B ORGANIZAEIONAL:-ABORDAJE-CONCEPTUAL Y- DELIMITACION BE v

‘U’ARIABLES PARA SU ESTUDIO. Ecociencia, 3-14.

Henmda 5. Z. (2012). hups:/iwww.uazuay.edu.ec/. Re:cuperado el Octubre de 2018, de

i ~httpsdfwww uazuay.eduec/ hitps:fwww nazuay.eduec’

----------------------- PéreE;-:Ir-P;-{-EH-H}rDeﬁmmén;-medmten--yﬂﬂnseeuenteﬁrdal@hma-O@ﬂi:zaei&m}.--ﬁnnp.n
1. Uribe, Clima y Ambiente Orgnizacional (péags. 1-6). El Manual Moderno.

Pe . . -iisado, B., Veldzquez-Zaldivar, R., &Tama;-fo-Fajardo, M. A. (2017). Redalye.
b aacas ﬁecuperadu‘““ ....... o R MNoviembre—— de— mzﬂ..]& R s | Saa “‘Rﬂﬂ'ﬂ]}"(‘:"
https:/fwww.redalyc.org/articulo.ca?id=181553376006

damirez, A. 75, Sadnchez, R. M., Castillo, E. A., & Arango, M. d. (2016). Redalyc.
............................... Rwerﬁud................E.I.......,.......ﬂﬁwwﬁﬁ...*..ﬁw.....ﬂﬁl 8;.u._m..u.hﬂe..m.........REdﬁlw
http..-'.-‘www redal:.vc org/articulo.oa?id=5039543 17010

B A R

Salazar Estrada José Guadalupe, G. P. (2009). Clima y Cultura Drganizaciona]: dos

“““““““““““““ Sotarte, MG {200‘9‘)‘. “Clima - Organizacionat T'W'“Dmgnﬁstlw Una-aproximacién
Conceptual. Cuadernos de Administracion, 43-59.

P PPP—

'''''''' “Urbira Prado-Jesos Fetipe, MG -(2015). Salod-ocapacional; clima taborat y-variabtes
sociodemograficas. En P. J. Uribe, Clima y Ambiente Organizacioal (pags. 1-26).
BT R R SG i et ettt e Bt et e o e




)
L
[

ADM-KRE-EST-01
Vasan 01
Q_JJ ; 210372017
e Pagina 19 de 12
UMIVERSIDAD
DEL AZUAY

2.16. Anexos

o TOONCTRIERIBNE, oo

2.18. Firma de responsabilidad director (luego de aplicacién de ribrica)

o LmoelSllrg O
[y

......................... P o i .Maﬁa-lsahel..mea.ga“..um i o g

e o B e b s e

e 2190 Firma-de-responsabilidad -profesor-metodélogo (luego - de aplicacin de
riubrica)

- Master. Fabiola Priscila Verdugo Cardenas
bisassaisssirane .2.;19.‘.. .Fecha-de -mtrega--_........m........u T T T P T e




