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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por tema el diagndstico de clima
organizacional de la empresa Armijos Romero Cia. Ltda., el mismo que inici6 con el
analisis de la estructura y las caracteristicas propias de la compafia, seguido por un
marco teérico fundamentado para terminar con el diagnéstico de clima, para el cual se
utilizé la herramienta de Litwin y Stringer, el que evalla nueve dimensiones a través
de cincuenta y tres reactivos. Una vez obtenidos e interpretados los resultados, se
concluyo que el clima laboral que posee la empresa es adecuado, sin embargo, en las
dimensiones de estructura organizacional, recompensa, relaciones, cooperacion y
conflicto, existen aspectos a mejorar, por lo que se procedio a incluirlos en el plan de

accion.

Palabras clave: Diagnostico; Clima Organizacional; Plan de accion.
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ABSTRACT

This research work has as its theme the diagnosis of organizational environment of the Armijos Romero
S.R.L. The study began with the analysis of the structure and characteristics of the company followed by a
theoretical framework based on the labor environment, that is why the Litwin and Stringer tool was- used,
which evaluates nine dimensions through fifty-three reagents. Once the results were obtained and
interpreted, it was concluded that the labor environment that the company possesses is suitable. However,
in the dimensions of organizational structure, reward, relationships, cooperation and conflict, there are

aspects to improve, so they were included in the action plan. *

Keywords: Diagnosis; Organizational environment; Action plan.
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INTRODUCCION

A nivel mundial las organizaciones estan preocupadas por mejorar no solo sus
resultados productivos o rentables, sino que encaminan soluciones para brindar
mejores condiciones laborales, debido a que el talento humano es la base primordial
para el éxito empresarial, siendo los encargados de la consecucion de metas y planes,
es por ello que el presente trabajo de grado muestra un diagnostico de clima

organizacional a Armijos Romero Cia. Ltda.

El diagndstico de clima organizacional permite conocer la percepcidn que tienen los
colaboradores en cuanto al ambiente laboral existente, facilitando la toma de

decisiones en cuanto a las dimensiones que se abarcan en los diferentes cuestionarios.

El presente trabajo de grado iniciara en el capitulo | con el estudio de las caracteristicas
propias, antecedentes y la historia de la compafiia, de manera que se tenga una vision
clara sobre la razén social de dicha empresa.

En el capitulo 1 se presentara el marco tedrico fundamentado de nuestra tesis, el cual

contiene conceptos, objetivos, importancia y herramientas sobre clima organizacional.

Para finalizar, el capitulo 111 abarcara la metodologia y el plan de accién, en donde se
utilizara un enfoque mixto. En primera instancia de manera cuantitativa, ya que, se
recolectaran datos a través de encuestas, para asi generar resultados numéricos que
subsiguientemente seran procesados y analizados. Por otro lado, se utilizard un
enfoque cualitativo, que tiene como resultado la presentacion de un plan de accién y

para ello se usard& como herramienta importante la interpretacion de resultados



obtenidos cuantitativamente, de manera que se puedan identificar situaciones,

ambientes o detalles importantes para el analisis del clima dentro de la organizacion.

Para la elaboracion de este estudio, se utilizara el Cuestionario de Clima Laboral de
Litwin y Stringer, debido al enfoque administrativo que brinda esta herramienta para
las empresas que lo aplican, anticipadndolas a los cambios que puedan perjudicarlos y

manteniendo los aspectos positivos en la organizacion.

Este cuestionario se aplicaré a los 71 colaboradores de Armijos Romero Cia. Ltda., los
mismos que estan distribuidos en diferentes departamentos, por ello, se procedera a
realizar cuatro sesiones para llegar a cumplir con la recoleccion de la informacion

necesaria.

Una vez alcanzada la totalidad de las encuestas, se tabularan e interpretaran los
resultados, de tal manera, que se pueda concluir con el diagnostico de clima
organizacional, mostrando las dimensiones mejor y peor evaluadas dentro de este

estudio.

Finalmente, con la informacion obtenida se realizara el plan de accién para Armijos
Romero Cia. Ltda., el cual, se desarrollara en base a las preguntas que tengan las

calificaciones mas bajas, de manera que se identifiquen las dimensiones a mejorar.



CAPITULO | LA EMPRESA

1.1 Antecedentes

Armijos Romero Cia. Ltda. fue fundada por Marta Armijos, Hernan Albarracin y
Freddy Romero en el afio de 1995, en ese entonces y hasta el afio 2002, llevé el nombre
de MEDIFARM, el mismo que funcionaba como un negocio familiar que se dedicaba
a la venta de farmacos, sin embargo, la necesidad creciente de las personas por
demandar otra clase de productos, hizo que la junta de accionistas tomara la decisién

de comenzar a comercializar y distribuir productos de consumo masivo.

La empresa Armijos Romero Cia. Ltda. oferta plaguicidas, alimentos, cosméticos,
productos de limpieza, higiene personal, Utiles escolares y de oficina, entre otros; las

principales marcas que se ofrecen al publico son:

Grupo Familia.

Bic.

Nivea.

Alicorp.

Ballerina natural.

SC Johnson Wax.

Quala, Luminuz.
Grafandina S.A.
Distribuidora Dispacif S.A.

Actualmente esta organizacion esta dirigida por Olger Armijos como presidente y
Glenda Armijos como gerente general. La matriz de esta empresa se encuentra ubicada

en el cantén Cuenca entre las calles Racar Cebollar sin nimero y Los Cerezos, también

3



posee una sucursal en la ciudad de Machala y vendedores en Loja y Morona Santiago,
gracias a la aceptacion por parte de las personas que habitan en estos lugares, en el afio

2012 se toman tres importantes decisiones:

Se aument6 el nimero de trabajadores, llegando a contar actualmente con 75

colaboradores.

Se adquirieron 10 camiones propios para la distribucion de productos.

Se amplio la linea de productos.

(Armijos, 2019)

1.2 Misién y vision

1.2.1 Misidn

“Empresa importadora y comercializadora, representante de prestigiosas Yy
reconocidas marcas, brindando un servicio de excelencia y calidad para el mercado

ecuatoriano.” (Gerencia)

1.2.2 Visidn

“Ser la empresa comercializadora lider en el mercado ecuatoriano, ofreciendo a

nuestros clientes, proveedores y colaboradores un liderazgo de calidad.” (Gerencia)

1.3 Valores y principios organizacionales



1.3.1 Valores

Honestidad

Responsabilidad

Respeto

Puntualidad

(Gerencia)

1.3.2 Principios

Mostrar transparencia tanto de manera personal como laboral.

Buscar diariamente la mejora continua.

La base para una correcta gestion empresarial es el recurso humano.

Llegar a tiempo para cumplir con las actividades diarias.

1.4 Organico funcional

(Gerencia)

Imagen 1 Orgéanico funcional

ACCIONISTAS

GERENCIA GENERAL

I

JEFE COMERCIAL Y DE MARKETING

JEFE DE COMPRAS ‘ JEFE DE BODEGA ‘ ‘ JEFE DE CONTABILIDAD

JEFE DE TALENTO HUMANO

—

COORDINADOR
MERCADEQ

COORDINADOR
DE VENTAS

ASISTENTE DE
MERCADEC

VENDEDCR

ASISTENTE DE
FACTURACION

ASISTENTE
DE
COMPRAS

ASISTENTE ASISTENTE AUXILIAR AUXILIAR AUXILIAR
DE DE CHOFER CONTABLE FINANCIERO DE
CARTERA Y BODEGA TALENTO
COBRANZA HUMANC

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina.
Valencia Moyano Paola Cristina.

(Armijos, 2019)
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La empresa Armijos Romero Cia. Ltda. dirige por jerarquias, en donde la cabeza de la
organizacion esta conformada por los accionistas (Olger, Glenda y Marta Armijos),
quienes tienen poder y responsabilidad sobre la gestién empresarial.

En el siguiente nivel se encuentra la gerencia general que es administrada por Glenda
Armijos, quien es la persona encargada de que todas las funciones de la empresa se
desarrollen de manera correcta, planifica, objetivos operativos y estratégicos, esta a
cargo de la estructura empresarial, toma las decisiones mas importantes, supervisa el
trabajo de los distintos departamentos, analiza las posibles soluciones para eliminar o
reducir un conflicto, motiva a sus colaboradores y siempre estd pendiente de

capacitarlos.

En el tercer nivel del organigrama se encuentran el jefe comercial y de marketing, de
compras, de bodega, de contabilidad y de talento humano. En primer lugar, el jefe
comercial y de marketing, este se encarga de atender a los clientes, analizar los precios
de los productos con relacién a la competencia, capacitar a los vendedores y planificar
las tareas y las rutas de visitas de los vendedores. Segundo, el jefe de compras es el
encargado principalmente de abastecer a los vendedores de los productos para el
cumplimiento de su objetivo comercial y ademas es el responsable de supervisar los
pagos oportunos a los proveedores. Tercero, el jefe de bodega es el responsable de
coordinar la recepcion, almacenamiento y despacho de los productos y ademas maneja
los inventarios. En cuarto lugar, el jefe de contabilidad es aquel que controla la parte
administrativa y registra las transacciones contables de la empresa, cuadrando cuentas,
gestionando declaraciones, revisando documentos contables y realizando solicitudes
de crédito a proveedores. Finalmente, el jefe de talento humano se enfoca en la
administracion del recurso humano, es decir sus tareas consisten en verificar el

cumplimiento de las responsabilidades impuestas en sus cargos.

En el cuarto nivel del organigrama esta el area comercial y de marketing en esta se

encuentran los coordinadores de mercadeo y de ventas, el primero es quien posiciona



la imagen de la empresa en la mente de los clientes, mediante logos, slogans y
catélogos, y el segundo es el que coordina con los vendedores precios, promociones,

descuentos, presupuestos, etc.

En el altimo nivel, debajo del coordinador de mercadeo se encuentra un asistente,
quien se encarga de crear e innovar la imagen de la empresa, es decir actualiza los
catalogos y promociona los productos de la empresa. Por otra parte, debajo del
coordinador de ventas se encuentra un vendedor responsable de brindar un servicio
personalizado y de calidad a los clientes, vendiéndoles los productos, asesorandoles e
informandoles de las promociones existentes. En un cargo inferior al jefe comercial y
de marketing se encuentra un asistente de facturacion que es el responsable de receptar
y verificar los pedidos para luego emitir la factura de la mercaderia. El jefe de compras
tiene como subordinados un asistente de compras y un asistente de cartera y cobranza,
el primero se encarga de ingresar los productos, verificar documentos de compra,
actualizar precios; y, por otro lado, el segundo tiene la funcion de controlar la cartera
y efectuar los procesos de cobro a los clientes. El jefe de bodega tiene un asistente de
bodega que se encarga de clasificar, almacenar, despachar y revisar los productos y
por otro lado esté el chofer que conduce el vehiculo a lugares establecidos y se encarga
del mantenimiento del mismo. El jefe de contabilidad lidera a un auxiliar contable, el
mismo que digita y registra las transacciones contables y verifica la contabilizacion de
los mismos, y un auxiliar financiero que es quien realiza el andlisis de los estados
financieros y ademas controla el manejo de los fondos de la empresa. El jefe de talento
humano tiene un auxiliar que se encarga de atender las solicitudes e inquietudes de los
empleados, elaborar los contratos de trabajo, actas de finiquito, roles de pago y

controlar la asistencia del personal.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

El diagndstico de clima organizacional es una evaluacion dirigida a los miembros de
una empresa, de manera que indiquen cudl es su percepcion a cerca de lo que viven y
hacen dia a dia en los diferentes puestos de trabajo, obteniendo resultados reales que
puedan ayudar a cambiar los aspectos negativos existentes entre los empleados,
aumentando la satisfaccion laboral y beneficiando a la empresa, pues, una persona que

trabaja en un lugar donde se siente bien, sera mas eficiente y productiva.

2.1 Definiciones de Clima Organizacional

Para la presente investigacion, se debe tener claro el concepto de clima organizacional,
por lo gque, a continuacidn, se muestran varias definiciones que ayudaran a construir

una base sélida sobre esta tematica:

Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras
organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas
caracteristicas y propiedades. El ambiente interno en que se encuentra la organizacion
lo forman las personas que la integran, y esto es considerado como el clima

organizacional. (Caraveo, 2004, p. 83)

Mufioz, Coll, Torrent, y Linares (2006) Es una caracteristica colectiva, creada a partir
de interacciones personales y que tiene un interés especial debido a su relacion con la

satisfaccion y la productividad dentro del concepto de calidad total. (p. 210)



Chiavenato (2010) expresa que “El clima organizacional es la calidad o la suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la

organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento” (p. 261).

Los autores expresan “al clima organizacional como el conjunto de percepciones que

tienen las personas de su centro laboral” (Arias & Arias, 2014, p. 185).

Por lo que se puede afirmar que cada organizacién posee un clima de trabajo distinto,
puesto que, dependera del ambiente que introduzcan los trabajadores al momento de
desempefiar sus distintas funciones. Al percibir un clima laboral positivo los miembros
de la empresa tendran mayor productividad, eficiencia y eficacia al momento de

cumplir con los objetivos propuestos por la alta gerencia.

2.2 Objetivos del diagnostico de clima organizacional

El primer objetivo del diagndstico de clima organizacional es que los trabajadores que
conforman una organizacion realicen un autoanalisis con respecto a una serie de
factores sociales y estructurales dentro de la empresa, como lo sefiala Guizar (2013)
“El clima organizacional es un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos
(estructura, liderazgo, toma de decisiones). Por lo tanto, el evaluar el clima

organizacional se mide la forma como se percibe la organizacion” (p. 175).

El segundo objetivo es que el diagndstico de clima laboral es indispensable en
cualquier lugar de trabajo, pues, servird de guia para mejorar lo que no se este
cumpliendo y mantener las cosas positivas de la organizacion, como Soberanes y De
la Fuente (2009) afirman que:

La importancia de medir el clima organizacional es un factor fundamental, porque

influye en el comportamiento de los miembros de la organizacion, a traves de las
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percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de

motivacion laboral y el rendimiento profesional ( p. 121).

El tercer objetivo es valorar el capital humano, ya que, es un recurso fundamental
dentro de una organizacion, pues no se puede administrar una empresa de la manera
correcta cuando se deja de lado al personal, por lo que la alta gerencia siempre debe
estar pendiente del comportamiento, motivacion y capacitacion de cada uno de ellos,

como lo sefialan:

Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) “Esta es una importante funcion
gerencial de cuyos resultados depende, en gran medida, el éxito o el fracaso de otras
funciones tan importantes como la gestion de la informacién y el conocimiento, sin
olvidar la necesidad implicita de proteger al ser humano de su propia accién, de la de

otros individuos y del ecosistema” (p. 68).

2.3 Importancia del diagnostico del clima organizacional

El conocer el clima organizacional de una empresa es de vital importancia debido a
que brinda la informacion necesaria a un gerente para que éste sea capaz de conocer
el ambiente del trabajo, resolver problemas y guiar a los miembros de la organizacion
para cumplir los objetivos de manera eficaz. Seguin Chiavenato (2010) un diagnéstico

de clima organizacional es de gran utilidad gracias a que:

1. Genera una metodologia para un analisis sistematico del comportamiento de
los miembros de una organizacion.

2. Brinda un diccionario de conceptos organizacionales para generar union entre
los empleados de la organizacion.

3. Suministra una guia de técnicas para resolver problemas y aprovechar

oportunidades en el ambiente laboral.
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4. Formula estrategias Utiles para mejorar el clima laboral.
5. Genera las condiciones necesarias para que los objetivos organizacionales sean
alcanzados de manera eficaz y eficiente, generando ventajas competitivas con

respecto a otras organizaciones (p. 18).

Varias de las empresas exitosas tanto a nivel nacional como internacional han
mostrado gran interés en la aplicacion de un diagnoéstico de clima, debido a que este
proceso, ayuda a detectar problemas y conflictos existentes en la organizacion, de tal
manera que se puedan tomar decisiones a tiempo, antes de que las consecuencias sean
irreversibles, como lo afirma Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) “La base del
diagnostico organizacional es que, al igual que las personas, las empresas o
instituciones deben someterse a exadmenes periddicos para identificar posibles

problemas antes de que éstos se tornen graves” (p. 65).

Por otra parte, Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) también afirman que el

desarrollo del clima organizacional:

e Apoya el cumplimiento de las actividades en cada uno de los niveles de la
organizacion

e Permite al alto mando de una organizacion actualizar y reforzar las relaciones entre
los miembros de la misma.

e Encuentra soluciones a problemas existentes en el recuso humano de la empresa,
con la finalidad de que todos aporten su maxima capacidad a alcanzar los objetivos
organizacionales.

e Facilita la toma de decisiones oportunas para precautelar la competitividad de las
empresas en su sector, ademas de incentivar a la mejora y cambio constante

conforme a los cambios existentes (p.11).
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2.3.1 Organizaciones que han aplicado un diagnostico de clima

organizacional

Entre ellas una empresa privada de telecomunicaciones en Colombia, en donde se
aplico la encuesta disefiada por Litwin y Stringer, la misma que consta del analisis de
9 dimensiones para determinar la apreciacion de los empleados sobre el ambiente
laboral existente en la empresa. Las dimensiones a traves de las cuales se mide el clima
organizacional son: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflicto e identidad. EI cuestionario consta de 53 preguntas
las mismas que deben ser calificadas mediante una escala de Likert de 1 muy
desfavorable, 2 desfavorable, 3 favorable y 4 muy favorable. La metodologia utilizada
en el estudio fue la aplicacién del cuestionario a todos los empleados de la
organizacion siendo un total de 25, incluyendo directivos, administrativos y
vendedores. Las dimensiones de recompensa y conflicto son las que tienen una media
de 2 puntos siendo las mas bajas con respecto a las demas variables que poseen una
calificacion media de 3 puntos. Por lo tanto, luego de analizar los resultados obtenidos
se concluyé en la dimension de recompensa que las retribuciones econémicas y
familiares no favorecen al crecimiento profesional de los empleados y con respecto al
conflicto se aprecié una opinion desfavorable con respecto a la forma de manejo de
los mismos en el interior de la organizacion. Sin embargo, la dimension de cooperacién
es la mejor evaluada, lo que demuestra que las buenas relaciones y el trabajo en equipo
son parte importante para el logro de objetivos de la empresa (Hernandez, Agudelo, &
Valencia, 2018).

Otro ejemplo en donde se aplico un diagnéstico de clima organizacional, es en tres
empresas mexicanas diferentes una de ellas educativa, otra del sector de salud y una
tienda departamental. Se utiliz6 el modelo de Litwin y Stringer, en donde se cont6 con
una muestra valida y voluntaria de 133 trabajadores, a los cuales se les aplicé un
cuestionario estructurado integrado por tres secciones. La primera permite recopilar
datos sociodemograficos, la segunda seccion presenta 54 reactivos para medir el clima

organizacional expuestos en escala tipo Likert de cinco puntos: 1 Totalmente en
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desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Neutral, 4 De acuerdo y 5 Totalmente de acuerdo, y
la tercera seccion propone al encuestado 15 preguntas enfocadas en la medicion de la
variable de satisfaccion laboral. Se procedié al analisis de los datos obtenidos y se
concluyd que de las ocho dimensiones que se median (estructura organizacional,
responsabilidad, recompensa, riesgo, ambiente de afecto, apoyo, estdndares e
identidad), solo tres estuvieron sobre el promedio, es decir, fueron positivas, entre ellas
la identidad, el apoyo y el ambiente de afecto, de manera, que se recomendd que el
personal de talento humano realice actividades que fortalezcan la socializacién entre

los empleados (Pedraza, 2018).

Como un tercer ejemplo que podemos mencionar un estudio de clima laboral llevado
a cabo en nuestro pais por un grupo de profesores universitarios que se percataron del
crecimiento del sector industrial en la cuidad de Riobamba por lo que propusieron un
modelo de Gestién de Talento Humano, el mismo que evaluaba tanto las dimensiones
del clima laboral (autorrealizacién, involucramiento, supervision, comunicacion y
condiciones laborales) como la satisfaccion del empleado en el ambiente laboral. El
método utilizado fue la aplicacion de la encuesta a 118 miembros de las empresas del
sector de embutidos de la cuidad, con la Unica condicion de que posean contrato por
tiempo completo. Las variables de calificacion fueron 1 desfavorable, 2 media y 3
favorable. Los resultados que se obtuvieron fueron que los miembros de la empresa
consideran que tienen pocas oportunidades de crecimiento tanto personal como
profesional, se sienten poco comprometidos y orgullosos del lugar de trabajo,
consideran que no tienen el apoyo necesario por parte de sus superiores y por Ultimo
perciben que las condiciones laborales pueden mejorar al igual que la infraestructura
de las industrias. Por otra parte, la dimension de comunicacion fue la mejor evaluada
y por lo tanto se considera que la informacion fluye dentro de la organizacion de
manera rapida, clara y precisa lo que es positivo para el logro de los objetivos
empresariales. Con respecto a la satisfaccion laboral se encontraron problemas en el
entorno de trabajo, con el personal, las instalaciones, los horarios y los salarios

(Vinueza, Basantes, Davalos, Coronel, & Mifio, 2019).
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Cada una de estas investigaciones demuestran la importancia de aplicar un diagnostico
de clima laboral en las empresas para identificar a aquellas dimensiones que requieren
mayor esfuerzo y asi también restablecer el ambiente dentro de la organizacion para
alcanzar las metas empresariales con mayor eficiencia y eficacia. Ademas, un buen
ambiente de trabajo implica mayor involucramiento de los empleados con la empresa
lo que incrementa la retencion de personal altamente calificado. Este tipo de analisis
proporciona valiosa informacion principalmente a la gerencia debido a que permite
tomar decisiones y ejecutar planes de accion de manera oportuna para mejorar la
gestion de los recursos humanos de la organizacion, e incluso generar ventajas frente

a la competencia directa e indirecta que pueda existir.

2.4 Herramientas para la medicion de diagnostico de clima

Una herramienta de diagndéstico de clima sirve para realizar un estudio, el cual, permita
conocer la realidad del ambiente laboral en el que se desarrollan los empleados de una
organizacion, de manera que se detecten aspectos tanto positivos como negativos y asi
la alta gerencia tome las medidas necesarias ya sea para mantener o mejorar la

situacion actual de la empresa.

Segun Méndez (2006) para realizar un diagnostico de clima organizacional se necesita
de herramientas, que faciliten la identificacion de factores que influyen en el

comportamiento de sus colaboradores dentro de la organizacion.

Las herramientas de medicién pueden ser cualitativas o cuantitativas, dentro del primer
grupo se encuentra la observacion directa, revision de documentos, entrevistas
individuales a directivos y colaboradores, mesas de discusion, etc. En cuanto a la
técnica cuantitativa mas utilizada en las empresas latinoamericanas es el cuestionario,
por lo que a continuacion se presentan las herramientas cuantitativas mas empleadas

en este estudio.
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Tabla 1 Herramientas para la medicion de diagnostico de clima

HERRAMIENTAS PARA LA MEDICION DE DIAGNOSTICO DE CLIMA

NOMBRE

ANO

AUTOR

NO. DE
DIMENSIONES

DIMENSIONES

Cuestionario
Likert

1967

Rensis
Likert

V V V V V

Y

Métodos de mando

Fuerza motivacional
Procesos de comunicacion
Procesos de influencia
Procesos de toma de
decisiones

Procesos de planificacion
Proceso de control
Obijetivos de rendimiento y

de perfeccionamiento

Herramienta
Schneider y
Bartlett

1968

Schneider
y Bartlett

El apoyo patronal

La estructura
Implicacién con nuevos
empleados

Conflictos

Autonomia de los
empleados

Grado de satisfaccion

general

Cuestionario
de Litwiny
Stringer

1968

Litwiny
Stringer

YV V. V V V V V

Estructura Organizacional
Responsabilidad
Recompensa

Desafio

Relaciones

Estandares de desempefio

Cooperacién
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Conflicto
Identidad

Cuestionario

Y

Apertura a cambios

tecnoldgicos

Bowers y » Recursos humanos
de Bowersy | 1972 o
Taylor » Comunicacion
Taylor
» Motivacion
» Toma de decisiones
» Conformidad
» Responsabilidad
) » Normas de excelencia
Test de clima
o John » Recompensa
organizacional | 1977 Sudarsk
udars » Claridad organizacional
(TECLA) Y 9
» Calory apoyo
» Seguridad
» Salario
» Autonomia
» Cohesion
» Confianza
Cuestionario »
Koys y > Presion
de Koysy | 1991 i
) DeCottis » Apoyo
DeCottis
» Reconocimiento
> Equidad
» Innovacion
» Autonomia individual
Cuestionario » Grado de estructura que
de Luc impone el puesto
2011 .
Luc Brunet » Tipo de recompensa
Brunet

Consideracion,

agradecimiento y apoyo

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina
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2.4.1 Cuestionario Likert

Rensis Likert fue un psicologo organizacional muy reconocido, sobre todo por su

investigacion en cuanto a los sistemas de gestion y el desarrollo de la escala de Likert.

Su libro denominado “La teoria de la gestion” influyd directamente en las

organizaciones japonesas que hasta hoy en dia tienen éxito.

El cuestionario propuesto por Likert para medir el clima dentro de las organizaciones

se basa en que el comportamiento de los colaboradores, dependera de la apreciacion

que tienen de su entorno de trabajo, por lo que plante6 el analisis de las siguientes

dimensiones:

1.
2.

Métodos de mando: direccion de la gerencia hacia los empleados.

Fuerza motivacional: técnicas aplicadas para incrementar la motivacion del
personal.

Procesos de comunicacion: manejo de canales de comunicacion internos y
externos.

Procesos de influencia: relacion entre la gerencia y los colaboradores.
Procesos de toma de decisiones: informacion confiable para la toma de
decisiones oportunas.

Procesos de planificacion: planeacién de objetivos a corto, mediano y largo
plazo.

Proceso de control: supervision de actividades y procesos de la empresa.
Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: comparacién entre la
situacion actual de la empresa y la planeada anteriormente. (Likert & Gibson,
1986)
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2.4.2 Herramienta Schneider y Bartlett

Benjamin Schneider fue un especialista en el diagnostico de clima organizacional en

las empresas de servicio, en el afio de 1968 junto a Bartlett, crearon un cuestionario

para medir el clima en compafiias de seguros, evaluando las siguientes dimensiones:

1.
2.

Apoyo patronal: interés de los superiores hacia sus colaboradores.
Estructura: conocimiento de las politicas de la empresa por parte de los
empleados.

Implicacién con los nuevos empleados: seleccion, capacitacion y evaluacion
a los nuevos empleados.

Conflictos: existencia de empleados que no cumplen con los lineamientos de
la empresa.

Autonomia de los empleados: capacidad de los empleados para tomar
decisiones.

Grado de satisfaccion general: percepcion de los empleados con respecto a
sus funciones. (Schneider & Bartlett, 1968)

2.4.3 Cuestionario de Litwiny Stringer

El origen del cuestionario se dio gracias a un estudio experimental en el cual se queria

determinar la influencia entre el sistema de gerencia y el clima organizacional. El

cuestionario fue elaborado y valorado por Litwin y Stringer en el afio de 1968, con

revision en el 2001; cuenta con 53 reactivos distribuidos en 9 dimensiones en escala

tipo Likert con cuatro opciones de respuesta: Muy en desacuerdo, en desacuerdo, de

acuerdo, muy de acuerdo.

1.

2.

Estructura organizacional: conocimiento por parte de los empleados de las
reglas, politicas y obligaciones que rigen a la empresa.
Responsabilidad: capacidad de los colaboradores para aceptar

responsabilidades y tomar decisiones importantes.
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Recompensa: evalua la forma en que la organizacion premia a sus trabajadores
por el cumplimiento de los objetivos planteados.

Riesgo: desafios y retos que impone la gerencia a sus empleados para evaluar
su capacidad de reaccion ante distintas situaciones.

Apoyo: colaboracion entre todos los miembros de la empresa.

Calidez: percepcion que tienen los trabajadores con respecto a las relaciones
interpersonales en la empresa.

Estandares de conflicto: capacidad de receptar opiniones, sugerencias y
reclamos para la solucién de conflictos internos.

Identidad: sentimiento de pertenencia de los colaboradores hacia la
organizacion.

Estandares de desempefio: alcance de objetivos por parte de los
subordinados. (Litwin & Stringer, 1968)

2.4.4 Cuestionario de Bowersy Taylor

Bowers y Taylor elaboraron un cuestionario con 5 dimensiones en la Universidad de

Michigan, en el cual involucran a la tecnologia como uno de los aspectos mas

importantes dentro de las organizaciones actualmente.

1.

Apertura a cambios tecnologicos: apertura de la gerencia a la
implementacién de nuevos recursos y tecnologias que faciliten el trabajo de
los empleados

Recursos humanos: preocupacion de los superiores por el bienestar de los
empleados.

Comunicacion: eficacia de los canales de comunicacién entre el personal.
Motivacion: factores que influyen positivamente o negativamente en el trabajo
del empleado.

Toma de decisiones: evalua la capacidad de tomar decisones con respecto a la

infomacion existente. (Taylor & Bowers, 1972)
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2.4.5 Test de clima organizacional (TECLA)

Jhon Sudarsky fue una académico, empresario, investigador y politico que cred un

instrumento de 90 preguntas con dos opciones de respuesta, verdadero y falso. Méndez

(2006), manifiesta que Sudarsky se inspir6 en la teoria de McClelland y Arkinson para

elaborar el cuestionario denominado TECLA, el cual se divide en 8 dimensiones:

1.

Conformidad: percepcion de los miembros de la empresa hacia el exceso de
leyes, politicas y reglas.

Responsabilidad: capacidad de los empleados para asumir los objetivos
organizacionales como retos personales.

Normas de Excelencia: cumplimiento de objetivos y metas fijadas por la
empresa.

Recompensa: reconocimiento por realizar un buen trabajo.

Claridad Organizacional: percepcion de los colaboradores en cuanto a la
estructura organizacional y los objetivos planteados.

Calor y Apoyo: relacién de confianza y apoyo entre los miembros de la
organizacion.

Seguridad: proteccidn fisica, psicoldgica y social.

Salario: nivel de satisfaccién econdmica como resultado del trabajo realizado.
(Sudarsky, 1977)

2.4.6 Cuestionario de Koys y DeCottis

Koys y DeCottis identificaron mas de 80 dimensiones, sin embargo, escogieron 8

dimensiones que son las mas significativas y practicas para la evaluacion del clima

organizacional, siendo las que se explican a continuacion:

1.

Autonomia: capacidad de realizar el trabajo de manera independiente, sin
esperar ordenes.

Cohesion: percepcion de un ambiente de trabajo amigable.

Confianza: capacidad de expresarse libremente pero de una manera

respetuosa.
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Presion: medicion de estandares de desemperio.

Apoyo: respaldo por parte de los miembros de la empresa.

Reconocimiento: recompensas a los empleados por su contribucién a la
empresa.

Equidad: trato igualitario a todos los miembros de la organizacion.
Innovacidn: actualizacion en los conocimientos para afrontar muevos retos.
(DeCottis & Koys, 1991)

2.4.7 Cuestionario de Luc Brunet

Este autor plantea un cuestionario escrito que se desarrolla por 2 factores, el primero

es una evaluacion del clima laboral y el segundo son los efectos que esta causa en el

personal y la empresa.

1.

Autonomia individual: capacidad del empleado de asumir responsabilidades
y tomar decisiones.

Grado de estructura que impone el puesto: informacion acerca de los
métodos y politicas en el trabajo.

Tipo de recompensa: factores econdmicos que motivan al empleado.
Consideracion, agradecimiento y apoyo: demostracion de afecto y apoyo

que percibe el empleado de sus superiores. (Brunet, 2011)
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CAPITULO Il METODOLOGIA Y PLAN DE ACCION

La herramienta que se utilizara para nuestro estudio es el Cuestionario de clima laboral
de Litwin y Stringer, debido a que es el instrumento que mas se adapta a Armijos
Romero Ltda. Cia. por sus caracteristicas, este fue aprobado por la Gerente General
Glenda Armijos por medio de una solicitud de autorizacion, en la que se detalla cada
una de las preguntas con las distintas dimensiones, ademas de que se explica que se
evaluara en cada una de ellas y sobre todo la forma en que abordaremos los resultados

obtenidos. (Anexo 1)

La empresa Armijos Romero Cia. Ltda. contaba a principios del afio 2019 con 75
empleados, sin embargo, se produjo la desvinculacién de cuatro de ellos por distintas

razones, por lo que, el universo del estudio se redujo a 71 colaboradores.

Los cuestionarios fueron aplicados en cuatro sesiones, debido a que se debia coordinar
anticipadamente con los distintos departamentos para que se facilite el acceso a las
instalaciones y ademas crear un ambiente 6ptimo en donde los empleados llenen la
herramienta de la manera mas objetiva y realista posible, sin temer a las repercusiones

de sus superiores.

Se adjunta las fechas y el nimero de cuestionarios completados exitosamente:

Tabla 2 Sesiones con fecha y niUmero de cuestionarios realizados

Fecha NUmero de cuestionarios realizados
8 de noviembre de 2019 20
15 de noviembre de 2019 31
25 de noviembre de 2019 10
29 de noviembre de 2019 10
Total 71

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
Valencia Moyano Paola Cristina
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A continuacion, se presenta la herramienta utilizada para este estudio:

3.1. Herramienta aplicada

El cuestionario de Litwin y Stringer consta de 53 preguntas, las mismas que se
califican mediante la escala de Likert (Muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo
y muy de acuerdo). Ademas, se tomd en cuenta la confianza que brinda este
instrumento en cuanto al modelo elaborado por los autores, el mismo que segln

Echezuria y Rivas (2001) proporciona un 87% de confiabilidad (p. 45)

Esta herramienta evalia 9 dimensiones, las cuales se detallan a continuacion:

Estructura organizacional:

Esta dimension evalia como son percibidas las normas, reglas, métodos y procesos
que tiene la empresa por sus colaboradores, ademas se puede analizar la estructura de
la organizacion, si existe burocracia y si esto influye en los comportamientos tanto

personales como conjuntos de los miembros. (Preguntas de la 1 a la 10)

Responsabilidad:

Aqui se ve la percepcion que tienen los empleados en cuanto a la toma de decisiones,
la existencia de iniciativa y responsabilidad en sus puestos de trabajo y si la gerencia
confia en el trabajo realizado por sus colaboradores, sin necesidad de estarlo

verificando nuevamente. (Preguntas de la 11 a la 17)
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3. Recompensa:

Muestra la percepcion que tienen los colaboradores acerca de los estimulos que
obtienen por desempefiarse de manera correcta en sus puestos de trabajo y se evalta
la manera en como se percibe el castigo. (Preguntas de la 18 a la 23)

4. Desafio:

Esta dimension mide lo que sienten los empleados al presentarse riesgos en sus
actividades diarias. El riesgo es muy importante en todo tipo de empresas, debido a
que motiva a sus empleados, permitiéndoles asi, llegar a cumplir con metas y objetivos

trazados, de la manera mas eficiente y eficaz posible. (Preguntas de la 24 a la 28)

5. Relaciones:

Evalla la percepcion de los miembros de la empresa, en cuanto a un ambiente de
trabajo donde primen las buenas relaciones, la posibilidad de crear amistades mas alla
de la convivencia diaria y sentir apoyo por parte de los deméas colaboradores.
(Preguntas de la 29 a la 33)

6. Estandares de desempefio:

Se refiere a la percepcion de los trabajadores en cuanto al rendimiento que exige la
alta gerencia para poder desarrollar cada una de las actividades que se necesitan en la
empresa, la productividad y el desempefio de los trabajadores. (Preguntas de la 34 a la
39)
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7.

9.

Cooperacion:

Esta dimensidn hace referencia a la percepcion que tienen los trabajadores, en cuanto
al apoyo que brinda la alta gerencia y entre los pares, la valoracion que se tiene sobre
las aspiraciones de cada empleado, la confianza brindada y sobre todo si se valora el

capital humano. (Preguntas de la 40 a la 44)

Conflicto:

Como los empleados perciben que se acogen las diferentes opiniones y sugerencias
expresadas, ademas de entender como se solucionan los problemas que existan en la

organizacion. (Preguntas de la 45 a la 49)

Identidad:

Esta dimension mide si los empleados se sienten parte de la organizacion, si se
sienten cdmodos con sus equipos de trabajo y sobre todo valorados por
pertenecer a una sociedad de trabajo. (Preguntas de la 50 a la 53)

En cuanto a la ponderacion de los resultados tenemos:
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Tabla 3 Escala Likert

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

B W N

Muy de acuerdo

Fuente: Likert (1932)
Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
Valencia Moyano Paola Cristina

Para la tabulacién de los resultados que se obtuvieron con las 71 encuestas, se utilizé
Excel, programa que nos ayudo a ingresar cada una de las contestaciones de manera
detallada y ordenada, ademas nos permitié graficar los resultados, facilitando la

interpretacion de los mismos.
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Edad:
Cargo:

Imagen 2 Cuestionario de Litwin y Stringer

U

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

Sexo: Antigiiedad:

Departamento:

ARMIJOS
OMERO

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones su grado de acuerdo
o desacuerdo en relacion a su percepcidn sobre diversos aspectos de la institucion, marcando con una
X en la respuesta que considere mas acertada. Asegurese de responder todas las preguntas. No hay
respuestas equivocadas.
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1 | En esta organizacion las tareas estdn claramente definidas.
2 | En esta organizacion las tareas estdn légicamente estructuradas.
3 En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las
decisiones.
4 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion.
5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.
6 | En esta organizacion 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)
8 Aqui la productividad se ve afectada por |z falta de organizacion y
planificacion.
9 | En esta organizacion se tiene claro a quien reportar.
10 Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y

procedimientos estén claros y se cumplan.
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ARMIJOS
ROMERO

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

11

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces.

12

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

13

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

14

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

15

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

16

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

17

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

18

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

18

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

20

Aqui las personas son recompensadas segun 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.

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.
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ARMIJOS

ROMERO

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

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
precaucion para lograr la mdxima efectividad.

28

Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea.

25

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera
amistosa.

30

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

31

Es 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.

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 marchara bien.

38

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

39

Me siento orgulloso de mi desempenio.

40

Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores.
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ARMIJOS

| )ROMERO

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

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.

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano. (como se
sienten las personas, etc.)

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.

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 compaiiia.

53

En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios
intereses.

MUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR.

RECUERDE REVISAR S| HA CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS.
Fuente: Cuestionario de Litwin y Stringer (1968) (Revisado,2001)
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3.2. Tabulacion de resultados

La siguiente tabla muestra un resumen de los resultados obtenidos por medio de la

aplicacion de las encuestas a los empleados de Armijos Romero Cia. Ltda., mostrando

asi los promedios tanto por pregunta como por dimensién. (Anexo 2)

Tabla 4 Resumen general de la tabulacion de resultados

sean evaluadas. (tomadas en

cuenta)

Promedio | Promedio
Dimension No. Pregunta por por
pregunta | dimension
En esta organizacion las tareas
1 ) o 2,94
estan claramente definidas.
En esta organizacion las tareas
2 o 2,87
estan logicamente estructuradas.
En esta organizacion se tiene
3 |claro quién manda y toma las 2,94
decisiones.
Conozco claramente las
4 o o 2,93
politicas de esta organizacion.
Estructura Conozco claramente la 279
Organizacional | 5 |estructura organizativa de esta 2,97 ’
organizacion.
En esta organizacion existen
6 |muchos papeleos para hacer las 2,28
C0sas.
El exceso de reglas, detalles
administrativos y  tramites
7 |impiden que las nuevas ideas 2,28
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Aqui la productividad se ve

8 |afectada por la falta de 2,46
organizacion y planificacion.

9 En esta organizacion se tiene 211
claro a quien reportar.
Nuestra gerencia muestra interés

10 porque las normas, métodos y 2,07
procedimientos estén claros y se
cumplan.
Desconfiamos mucho de los

1 juicios individuales en esta 231
organizacion, casi todo se
verifica dos veces.
A la gerencia le gusta que haga

12 |bien mi trabajo sin estar 3,10
verificando con ellos.
Mis superiores sélo trazan
planes generales de lo que debo

13 |hacer, del resto yo soy 3,08
responsable por el trabajo

Responsabilidad realizado. 2,74

En esta organizacion salgo

14 adelante cuando tomo la 2.04
iniciativa y trato de hacer las
cosas por mi mismo.
Nuestra filosofia enfatiza que las

15 |personas deben resolver los 2,85
problemas por si mismas.
En esta organizacion cuando

16 alguien comete un error siempre 248

hay wuna gran cantidad de

excusas.
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17

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

2,31

Recompensa

18

En esta organizacion existe un
buen sistema de promocion que

ayuda a que el mejor ascienda.

2,61

19

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

las amenazas y criticas.

2,68

20

Aqui  las  personas  son
recompensadas  segun su

desempefio en el trabajo.

2,68

21

En esta organizacion hay mucha

critica.

2,65

22

En esta organizacion existe
suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un

buen trabajo.

2,52

23

Cuando cometo un error me

sancionan.

2,23

2,56

Desafio

24

La filosofia de nuestra gerencia
es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos
las  cosas lentas, pero

certeramente.

2,70

25

Esta organizacion ha tomado
riesgos en los momentos

oportunos.

2,70

26

En esta organizacién debemos
tomar riesgos grandes
ocasionalmente  para  estar

delante de la competencia.

2,85

2,65
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La toma de decisiones en esta

organizacion se hace con

27 _ B 2,07
demasiada precaucion  para
lograr la méaxima efectividad.
Aqui la gerencia se arriesga por
28 _ 2,94
una buena idea.
Entre la gente de esta
29 |organizacion prevalece una 2,75
atmosfera amistosa.
Esta organizacion se caracteriza
30 |por tener un clima de trabajo 2,66
agradable y sin tensiones.
] Es dificil llegar a conocer a las
Relaciones 31 o 2,51 2,70
personas en esta organizacion.
Las personas  en esta
32 | organizacion tienden a ser frias y 2,62
reservadas entre si.
Las relaciones Gerencia —
33 |Trabajador tienden a ser 2,96
agradables.
En esta organizacion se exige un
34 o 3,06
rendimiento alto.
La gerencia piensa que todo
35 i _ 3,20
trabajo se puede mejorar.
. En esta organizacion siempre
Estandares de _ )
. presionan para mejorar 3,06
desempefio 36 _ ) o 3,11
continuamente mi rendimiento
personal y grupal.
La gerencia piensa que si las
37 |personas estan contentas la 3,10

productividad marchara bien.

34



38

Aqui es mas importante llevarse
bien con los demas que tener un

buen desempefio.

2,51

39

Me siento orgulloso de mi

desemperio.

3,37

Cooperacion

40

Si me equivoco, las cosas van

mal para mis superiores.

2,13

41

En esta organizacion la gerencia
habla acerca de mis aspiraciones

dentro de la organizacion.

2,30

42

Las personas dentro de esta
organizacion confian una en la

otra.

2,66

43

Mi jefe y mis compaferos me
ayudan cuando tengo una labor
dificil.

3,03

44

La filosofia de nuestra gerencia
enfatiza el factor humano. (como

se sienten las personas, etc.)

2,82

2,59

Conflicto

45

En esta organizacion se causa
buena impresién si uno se
mantiene callado para evitar

desacuerdos.

2,39

46

La actitud de nuestra gerencia es
que el conflicto entre unidades y
departamentos puede  ser

bastante saludable.

2,58

47

La gerencia siempre busca
estimular  las  discusiones

abiertas entre individuos.

2,58

48

Siempre puedo decir lo que
pienso, aunque no esté de

acuerdo con mis jefes.

2,61

2,47
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Lo mas importante en la
organizacion es tomar
49 o ) 2,18
decisiones de la manera maés

facil y rapida posible.

La gente se siente orgullosa de
50 L 3,03
pertenecer a esta organizacion.

Siento que soy miembro de un
51 _ ) ) 3,03
equipo que funciona bien.

Identidad - Siento que hay lealtad por parte 203 2,85
del personal hacia la compafiia. ’

En esta organizacion cada quien
53 |se preocupa de sus propios 2,42

intereses.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
Valencia Moyano Paola Cristina

Tabla 5 Rangos para la interpretacion de resultados

Escala de Likert Rangos
Muy en desacuerdo 0al

Desacuerdo 1.01a2

De acuerdo 201a3

Muy de acuerdo 301la4

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina

3.3. Interpretacion de resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos.
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3.3. 1. Estructura Organizacional

Cuadro 1 Preguntas de la dimensién de estructura organizacional

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

En esta organizacion las tareas estan l6gicamente 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.

o o1 B Wl N -

En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas.

El exceso de reglas, detalles administrativos y trdmites 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.

10

Nuestra gerencia muestra interés porgue las normas, métodos y procedimientos

estén claros y se cumplan.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
Valencia Moyano Paola Cristina
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Gréfico 1 Estructura organizacional

Estructura Organizacional
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Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina

En la pregunta nimero 1, se obtuvo como resultado que el 60.56% de colaboradores
estan de acuerdo, seguido por un 19.72% que estd muy de acuerdo, posteriormente un
14.08% que estan en desacuerdo y finalmente el 5.63% estdn muy en desacuerdo, lo
que en conclusién nos indica que las tareas estan claramente definidas dentro de la
organizacion. En la pregunta nimero 2, un 67.61% de empleados estan de acuerdo, el
18.31% en desacuerdo, el 11.27% muy de acuerdo y por Gltimo el 2.82% estan muy
en desacuerdo, por lo cual manifiestan que las tareas estan l6gicamente estructuradas.
En la pregunta nimero 3, se observa que el 46.48% de los trabajadores estan de
acuerdo, seguido por el 26.76% que estan muy de acuerdo, ademas un 21.13% estan
en desacuerdo y para finalizar el 5.63% estdn muy en desacuerdo, es decir, los
miembros de la organizacion conocen a las personas que mandan y toman decisiones.
En la pregunta 4, el 71.84% de los encuestados estan de acuerdo, el 12.68% estan muy
de acuerdo, el 11.27% estan en desacuerdo y el 4.23% estdn muy en desacuerdo,
manifestando asi que conocen las politicas de la empresa. En la pregunta 5, se
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demostro que el 57.75% de los colaboradores estan de acuerdo, a continuacion, el
21.13% que estan muy de acuerdo, seguido por el 18.31% que estan en desacuerdo y
por ultimo el 2.82% estdn muy en desacuerdo, por lo tanto, expresan que conocen
claramente la estructura de la organizacion. En la pregunta 6, el 39.44% de los
encuestados manifiestan estar en desacuerdo, el 29.58% estar de acuerdo, el 21,13%
estar muy en desacuerdo y el 9.86% estar muy de acuerdo, es decir, los empleados
opinan que no existe exceso de papeleo para hacer las cosas. En la pregunta 7, se
obtuvo como resultado que el 40.85% de empleados estan de acuerdo, el 38.03% estan
en desacuerdo, el 18.31% estan muy en desacuerdo y el 2.82% estan muy de acuerdo,
por lo tanto, consideran que existen impedimentos para que las nuevas ideas sean
evaluadas. En la pregunta 8, se observa que el 45.07% de trabajadores estan de
acuerdo, el 43.66% estan en desacuerdo, el 7.04% estan muy en desacuerdo y el 4.23%
estdn muy de acuerdo, es decir, consideran que la falta de organizacion y planificacion
afectan de manera directa a la productividad de la organizacion. En la pregunta 9, el
63.38% de los colaboradores estan de acuerdo, el 25.35% estan muy de acuerdo, el
8.45% estan en desacuerdo y el 2.82% estan muy en desacuerdo, con lo cual los
miembros de la empresa saben a quién deben reportar. Finalmente, la pregunta 10,
muestra que un 54.93% de los trabajadores estan de acuerdo, un 28.17% estan muy de
acuerdo, un 12.68% estan en desacuerdo y un 4.23% estan muy en desacuerdo, por lo
cual se percibe que la gerencia se interesa en aclarar y cumplir normas, métodos y

procedimientos a sus colaboradores.
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3.3.2. Responsabilidad

Cuadro 2 Preguntas de la dimensién de responsabilidad

11

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi todo

se verifica dos veces.

12

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

13

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

14

En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las

cosas por mi mismo.

15

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

misma.

16

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

cantidad de excusas.

17

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

responsabilidades.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina
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Grafico 2 Responsabilidad
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La pregunta nimero 11 alcanzé un 59.15% en donde los colaboradores manifiestan
que estan en desacuerdo, seguido de un 25.35% que estan de acuerdo, posteriormente
un 8.45% con muy de acuerdo y finalmente un 7.04% expresan que estdn muy de
acuerdo, lo que indica que no se desconfia de los juicios individuales, por ende, no se
debe verificar dos veces. En la pregunta 12 se obtuvo un 57.75% de trabajadores que
estan de acuerdo, luego un 26.76% que estan muy de acuerdo, con un 14.08% de los
empleados manifiestan estar en desacuerdo y, por Gltimo, un 1.41% estdn muy en
desacuerdo, lo que significa que a la gerencia le gusta que haga bien el trabajo, sin
estar verificando con ellos. En la nimero 13, el 52.11% de los miembros de la
organizacion estan de acuerdo, posterior a esto, un 30.99% estan muy de acuerdo,
seguido con un 11.27% que expresan estar en desacuerdo y con un 5.63% que estan
muy en desacuerdo, indicando asi que los empleados son los responsables del trabajo
realizado y que los superiores se encargan de trazar los planes generales. La pregunta
numero 14, alcanzé un 47.89% de empleados que estan de acuerdo, después un 29.58%
que estan muy de acuerdo, seguido con un 19.72% que se encuentran en desacuerdo y

para terminar un 2.82% muy en desacuerdo, es decir, que, si los empleados toman la
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iniciativa y hacen las cosas por si solos, van a salir adelante en la empresa. En la
pregunta 15, se obtuvo como resultado que un 43.66% de los trabajadores estén de
acuerdo, en segundo lugar, con un 29.58% estan en desacuerdo, seguido con un
22.54% muy de acuerdo y finalmente un 4.23% que manifiestan estar muy en
desacuerdo, enfatizando en que en Armijos Romero Cia. Ltda. los empleados son los
que resuelven sus problemas, ya que, es parte de la filosofia empresarial. La pregunta
16 mostrd que el 43.66% de los colaboradores estan en desacuerdo, seguido de un
39.44% que estan de acuerdo, posterior a esto, con un 8.45% los empleados estan muy
en desacuerdo y muy de acuerdo, indicAndonos que si los miembros de la organizacion
cometen un error no existe gran cantidad de excusas. La pregunta 17 tiene un 39.44%
de empleados que estan en desacuerdo, después un 35.21% que estan de acuerdo,
posterior a esto, un 18.31% que expresan estar muy en desacuerdo y para terminar un
7.04% que estan muy de acuerdo, mostrando asi que en esta organizacion las personas

toman responsabilidades, por ende, no hay problemas en este aspecto.

3.3. 3. Recompensa

Cuadro 3 Preguntas de la dimension de recompensa

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

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

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

21 | En esta organizacion hay mucha critica.

- En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer
un buen trabajo.

23 | Cuando cometo un error me sancionan.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina
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Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina
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En la primera pregunta de la dimension recompensa, que en este caso es la nimero 18,
podemos observar que un 38.03% de los trabajadores manifiesta que estan de acuerdo,
seguido del 33.80% que estan en desacuerdo, un 16.90% que estan muy de acuerdo y
finalmente un 11.27% que expresa estar muy en desacuerdo, por lo que en esta
organizacion existe ayuda para que los mejores colaboradores asciendan de puesto. La
pregunta 19 presenta los siguientes resultados: con un 38.03% de colaboradores que
estan de acuerdo, posterior con un 36.62% que estan en desacuerdo, seguido con un
16.90% y por ultimo un 7.04% de empleados que estdn muy en desacuerdo, mostrando
asi que las recompensas e incentivos son mayores a las amenazas Y criticas que reciben
las personas que conforman la organizacion. En la nimero 20, el 43.66% estan de
acuerdo, seguido de un 29.58% que estan en desacuerdo, luego un 16.90% que
expresan estar muy de acuerdo y finalmente un 7.04% que estan muy en desacuerdo,
indicando que los empleados son recompensados segun el desempefio que muestren.
La pregunta nimero 21 muestra que con un 38.03% las personas se sienten en
desacuerdo y de acuerdo, es decir, las opiniones se ven divididas, sin embargo, un
16.90% esta muy en de acuerdo y un 7.04% manifiesta estar muy en desacuerdo, lo
que significa que en la empresa existe mucha critica. La 22 nos indica que el 49.30%
estan de acuerdo, posterior a esto, un 32.39% estdn en desacuerdo, un 11.27%
escogieron la opcion de muy en desacuerdo y para concluir un 7.04% estan muy de
acuerdo, de manera que, en esta organizacion existen suficientes incentivos para
premiar un trabajo bien hecho. En la pregunta 23, se tiene que el 46.48% estan en
desacuerdo, seguido de un 21.13% en las categorias de muy en desacuerdo y de
acuerdo, finalmente el 11.27% estdn muy de acuerdo, concluyendo que en esta

institucion los errores no son sancionados.
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3.3.4. Desafio

Cuadro 4 Preguntas de la dimensién de desafio

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 debemos 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 méxima efectividad.

28

Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
Valencia Moyano Paola Cristina
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La pregunta 24 muestra que el 47.89% de los empleados estan de acuerdo, seguido de
un 32.39% que estan en desacuerdo, le sigue un 14.08% que manifiesta estar muy de
acuerdo y por ultimo un 5.63% que estan muy en desacuerdo, es decir, las cosas se
hacen lentas, pero de manera certera, para que asi la empresa progrese. La nimero 25
muestra que un 59.15% estan de acuerdo, despues un 22.54% que expresan estar en
desacuerdo, posterior a esto, con un 9.86% estdn muy de acuerdo y finalmente un
8.45% manifiestan estar muy en desacuerdo, lo que significa que en esta organizacion
se toman riesgos en momentos oportunos. En la pregunta 26, se puede observar que el
57.75% expresa estar de acuerdo, con un 22.54% en desacuerdo, seguido de un 15.49%
muy de acuerdo y para concluir un 4.23% muy en desacuerdo, percibiendo asi que en
esta empresa se deben tomar riesgos grandes para estar delante de la competencia. La
pregunta 27 muestra que un 64.79% de los colaboradores estan en desacuerdo, seguido
de un 16.90% que estan de acuerdo, después de esto, un 15.49% manifiestan estan
muy en desacuerdo y finalmente un 2.82% estan muy de acuerdo, con lo que podemos
interpretar que la toma de decisiones no se hace con demasiada precaucion para lo gran
la mayor efectividad. En la numero 28, el 53.52% de los empleados estan de acuerdo,
siguiente a este, el 22.54% estan muy de acuerdo, seguido de un 19.72% que se
encuentran en desacuerdo y por ultimo un 4.23% que expresa que estan muy en
desacuerdo, resultando que en esta empresa, la gerencia se arriesga por una nueva idea

presentada por sus colaboradores.
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3.3.5. Relaciones

Cuadro 5 Preguntas de la dimensidn de relaciones

29

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.

30

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

tensiones.

31

Es 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.

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

20,00%

ol Bl 21 4
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La pregunta nimero 29, obtuvo un 54.93% de colaboradores que estan de acuerdo,
seguido de un 15.49% que estdn muy de acuerdo, con unl18.31% de empleados que
manifiestan estan en desacuerdo y subsiguiente a este un 11.27% que se encuentran
muy en desacuerdo, es decir, que las personas que trabajan aqui mantienen un
ambiente amistoso. En la pregunta 30, se observa que el 50.70% de los empleados
estan de acuerdo, seguido a esto un 22.54% esté en desacuerdo, luego un 14.08% que
estd muy de acuerdo y finalmente un 12.68% expresa estar muy en desacuerdo, lo que
indica que la empresa tiene un clima de trabajo positivo y sin presiones. La pregunta
31 tiene un resultado de 42.25% en donde los empleados estan en desacuerdo,
siguiente a esto, un 35.21% que estan de acuerdo, un 12.68% muy de acuerdo y por
ultimo un 9.86% que estdn muy en desacuerdo, es decir, que en la empresa es facil
Ilegar a conocer a los miembros de cada departamento. En la pregunta 32, se puede
notar que el 46.48% de los trabajadores estan de acuerdo, seguido a esto, con un
35.21% que estan en desacuerdo, subsiguiente un 11.27% que escogieron la categoria
de muy de acuerdo y para terminar un 5.63% de trabajadores que estdn muy en
desacuerdo, por lo que las personas en esta organizacion tienden a ser reservadas y
frias. La pregunta 33 obtuvo un 59.15% de colaboradores que estan de acuerdo,
después un 21.13% que estdn muy de acuerdo, seguido a esto, un 14.08% y para
terminar un 5.63% que estan muy en desacuerdo, es decir, la relacion entre pares y

superiores es buena.
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3.3.6. Estandares de desempefio

Cuadro 6 Preguntas de la dimension de estandares de desempefio

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.

La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad marchara

37

bien.

Aqui es més importante llevarse bien con los deméas que tener un buen
38 desempefio.
39 | Me siento orgulloso de mi desempefio.

0,00%

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
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En la pregunta 34, se determina que el 52.11% de los empleados estan de acuerdo, el
28.17% estan muy de acuerdo, el 16.90% estan en desacuerdo y por Gltimo el 2.82%
estan muy en desacuerdo, por lo que se considera que en la organizacién se exige un
alto rendimiento a sus empleados. En la pregunta 35, el 59.15% de sus colaboradores
estan de acuerdo, el 32.39% estan muy de acuerdo, y por ultimo tanto en desacuerdo
como en muy en desacuerdo un 4.23%, respectivamente, por lo tanto, manifiestan que
la gerencia piensa que todo empleado puede mejorar su trabajo. En la pregunta 36, se
establece que el 59.15% de los miembros de la organizacion estan de acuerdo, el
28.17% estan muy de acuerdo, el 8.45% estan en desacuerdo y el 4.23% estan muy en
desacuerdo, por lo tanto, existe presion para la mejora continua, tanto a nivel
individual como grupal. En la pregunta 37, se establece que el 56.34% de los
colaboradores estan de acuerdo, el 28.17% estan muy de acuerdo, el 12.68% estan en
desacuerdo y el 2.82% estdn muy en desacuerdo, es decir, la gerencia percibe que los
niveles de productividad dependen de la motivacion del personal. En la pregunta 38,
el 40.85% de los trabajadores estan en desacuerdo, el 33.80% estan de acuerdo, el
14.08% estan muy de acuerdo y el 11.27% estan muy en desacuerdo, por lo tanto, lo
mas importante para la empresa es el desempefio de sus colaboradores por encima de
sus relaciones personales. En la pregunta 39, el 50.70% de la empresa esta muy de
acuerdo, el 40.85% esta de acuerdo, el 5.63% esta muy en desacuerdo y el 2.82% esta
en desacuerdo, por lo que se concluye que se sienten orgullosos de su desempefio en

sus labores diarias dentro de la organizacion.
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3.3.7. Cooperacion

Cuadro 7 Preguntas de la dimension de cooperacion

40| Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores.

a 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.

a4 La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano. (como se sienten las
personas, etc.)

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
Valencia Moyano Paola Cristina
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En la pregunta 40, se obtuvo un 45.07% de empleados que estan en desacuerdo, un
25.35% que estan de acuerdo, un 23.94% que estdn muy en desacuerdo y un 5.63%
que estdn muy de acuerdo, por lo tanto, en la empresa ante una equivocacion cada
colaborador asume las responsabilidades por las acciones realizadas. En la pregunta
41, el 42.25% de los empleados estan de acuerdo, el 40.85% estan en desacuerdo, el
15.49% estdn muy en desacuerdo y el 1.41% estan muy de acuerdo, es decir, la
gerencia se interesa por las aspiraciones personales y profesionales de sus
colaboradores. En la pregunta 42, se muestra que 47.89% de los colaboradores estan
de acuerdo, el 40.85% estan en desacuerdo, el 9.86% estan muy de acuerdo y el 1.41%
estan muy en desacuerdo, por lo que existe confianza entre los colaboradores de los
distintos niveles organizacionales. En la pregunta 43, se establece que un 53.52% de
encuestados estan de acuerdo, un 26.76% estan muy de acuerdo, un 15.49% estan en
desacuerdo y un 4.23% estan muy en desacuerdo, es decir, tanto los superiores como
los pares proporcionan ayuda cuando se requiere. Para finalizar en la pregunta 44, el
63.38% de la compaiiia esta de acuerdo, el 21.13% esta en desacuerdo, el 11.27% esté
muy de acuerdo y el 4.23% estan muy en desacuerdo, por lo tanto, se manifiesta que

la gerencia prioriza el capital humano.

3.3.8. Conflicto

Cuadro 8 Preguntas de la dimensién de conflicto

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

16 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.

19 Lo méas importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas facil
y répida posible.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
Valencia Moyano Paola Cristina
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Gréafico 8 Conflicto
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En la pregunta 45, se obtiene un 40.85% de empleados que estdn en desacuerdo,
mientras que el mismo porcentaje estan de acuerdo, seguido por el 12.68% estan muy
en desacuerdo y para finalizar el 5.63% estan muy de acuerdo, lo que significa que
para causar buena impresion no es necesario omitir opiniones relevantes para la
organizacion. En la pregunta 46, el 38.03% de los miembros de la empresa estan de
acuerdo, el 35.21% estan en desacuerdo, el 15.49% estan muy de acuerdo y el 11.27%
estan muy en desacuerdo, es decir, la gerencia ve como un aspecto positivo el conflicto
entre unidades y departamentos. En la pregunta 47, se demuestra que el 45.07% de los
colaboradores estan de acuerdo, el 33.80% estan en desacuerdo, el 11.27% estan muy
de acuerdo y el 9.86% estan muy en desacuerdo, con lo cual se percibe que la gerencia
promueve discusiones libres entre el personal. En la pregunta 48, se establece que el
50.70% de los colaboradores estan de acuerdo, el 25.35% estan en desacuerdo, el
12.68% estan muy en desacuerdo y el 11.27% estan muy de acuerdo, por lo tanto, se
concluye que en la compafiia existe libertad de expresion a pesar de que no coincidir

con las opiniones de los superiores. Finalmente, en la pregunta 49, se muestra que el
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63.18% de la empresa esta en desacuerdo, el 21.13% esta de acuerdo, el 11.27% esta
muy en desacuerdo y el 4.23% esta muy de acuerdo, es decir, lo mas importante para
la organizacion no es las tomar decisiones de la manera fécil y rapida posible.

3.3.9. Identidad

Cuadro 9 Preguntas de la dimensién de identidad

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.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
Valencia Moyano Paola Cristina
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En la pregunta 50, se establece que el 59.15% de los empleados estan de acuerdo, el
22.54% estan muy de acuerdo, el 16.90% estan en desacuerdo y el 1.41% estan muy
en desacuerdo, es decir, los miembros de la empresa se sienten orgullosos de
pertenecer a la institucion. En la pregunta 51, se observa que el 47.89% de los
colaboradores estan de acuerdo, el 28.17% estan muy de acuerdo, el 22.54% estan en
desacuerdo y el 1.41% estdn muy en desacuerdo, por lo tanto, sienten que pertenecen
a un equipo de trabajo que funciona de la mejor manera posible. En la pregunta 52, se
manifiesta que el 57.75% de los empleados estan de acuerdo, el 19.72% estan muy de
acuerdo, el 18.31% estan en desacuerdo y el 4.23% estan muy en desacuerdo, lo que
indica que existe lealtad del personal hacia la corporacion. Por ultimo, en la pregunta
53, se observa que el 45.07% de los encuestados estan en desacuerdo, el 33.80% estan
de acuerdo, el 11.27% estan muy en desacuerdo y el 9.86% estan muy de acuerdo, es
decir, en la compafiia las personas no se preocupan Unicamente de sus intereses sino

también por el de sus compafieros de trabajo.

3.3.10. Global

Graéfico 10 Promedio global de las dimensiones
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Tabla 6 Resultados de las dimensiones ordenados de forma descendente

Estandares de Desempefio 3.06
Identidad 2.85
Estructura Organizacional 2.79
Responsabilidad 2.74
Relaciones 2.70
Desafio 2.65
Cooperacion 2.59
Recompensa 2.56
Conflicto 2.47

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
Valencia Moyano Paola Cristina

En el gréafico y en la tabla se puede observar el promedio de cada una de las nueve
dimensiones que fueron evaluadas mediante la herramienta de clima organizacional
de Litwin y Stringer, la misma que fue aplicada a Armijos Romero Cia. Ltda. La
dimensién mejor calificada fue estandares de desempefio con un promedio de 3.06, en
segundo lugar, esta la dimension de identidad con un promedio de 2.85, en tercer lugar,
se encuentra la dimension de estructura organizacional con un promedio de 2.79, en
cuarto lugar se observa que esta la dimension de responsabilidad con un promedio de
2.74, en quinto lugar, segun el analisis del grafico se encuentra la dimension de
relaciones con un promedio de 2.70, en sexto lugar, desafio con un promedio de 2.65,
seguido por cooperacién con un promedio de 2.59, a continuacién recompensa con

2.56 y finalmente, conflicto con 2.47.

Para el analisis de los resultados se utilizaron las siguientes ponderaciones:
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Tabla 7 Rangos para la interpretacion de resultados

Escala de Likert Rangos
Muy en desacuerdo 0al

Desacuerdo 1.01a2

De acuerdo 201a3

Muy de acuerdo 3.0la4

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina

Una vez interpretados los datos se puede observar que ninguna de las dimensiones se
encuentra calificadas como muy en desacuerdo y desacuerdo, por lo que, se propone
que las preguntas de menor calificacion, sean aquellas que se tomaran en cuenta para
la propuesta del plan de accion. A continuacién, se muestran las dimensiones en las
que se identificaron las preguntas con menor puntaje:

1. Estructura organizacional.

2. Recompensa.

3. Relaciones.

4. Cooperacion.

5. Conflicto.
En la dimensién de estructura organizacional se analiz6 que la pregunta 8 (Aqui la
productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion) es la mas
baja, por lo que, el 50.7% estan muy en descuerdo y desacuerdo; mientras que el 49.3%

estan de acuerdo y muy de acuerdo.

En la dimensién de recompensa la pregunta con menor calificacion es la nimero 21
(En esta organizacion hay mucha critica), debido a que el 54.93% de los miembros de
la organizacion estan de acuerdo y muy de acuerdo, por otra parte, el 45.07% estan

muy en desacuerdo y en desacuerdo.

En cuanto a la dimension de relaciones, la pregunta 32 (Las personas en esta

organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si) obtuvo el menor puntaje, debido
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a que el 57.75% estan de acuerdo y muy de acuerdo, por otro lado, el 42.25% estan en

muy en desacuerdo y en desacuerdo.

En la dimension de cooperacion la pregunta con menor puntuacion es la nimero 41
(En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion), puesto que, el 56.34% de los colaboradores estan muy en desacuerdo y

en desacuerdo, mientras que el 43.66% estan de acuerdo y muy de acuerdo.

Por Gltimo, tenemos la dimension de conflicto, en donde la pregunta de menor
calificacion fue la nimero 45 (En esta organizacion se causa buena impresion si uno
se mantiene callado para evitar desacuerdos), en donde el 53.53% de los colaboradores

estan muy en desacuerdo y desacuerdo y el 46.48% estan de acuerdo y muy de acuerdo.
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3. 4. Presentacion de plan de accion por dimensiones

Tabla 8 Plan de accion segun la dimension de estructura organizacional

Plan de accion para clima organizacional

Dimension y pregunta a

Objetivo: meta

Actividad a desarrollarse

Plazo de

gjecucion para

Responsables

Medio de

verificacion para el

trabajar o de la ejecucion | cumplimiento del
la actividad o
objetivo
Establecer reuniones mensuales
de gerencia con los jefes de los
Estructura ot
. N Mejorar la distintos departamentos para
rganizaciona o o -
o 8 A | planificacion y planificar y socializar las Gerente General,
regunta 8.- Aqui la o e . .
o organizacion de las actividades previstas. ) Jefe de Talento Evaluacién de
productividad se ve 1 afio

afectada por la falta de
organizacion y

planificacion

actividades
realizadas por los
colaboradores.

Crear un cronograma de las
actividades que deberan realizar
los diferentes departamentos
para dar cumplimiento a los

objetivos de la empresa.

Humano y Jefes

Departamentales.

desempefio.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina
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Tabla 9 Plan de accion segun la dimension de recompensa

Plan de accion para clima organizacional

Dimensién y pregunta

Objetivo: meta

Actividad a desarrollarse

Plazo de

gjecucion para

Responsables de

Medio de

verificacion para el

a trabajar o la ejecucion cumplimiento del
la actividad -
objetivo
Establecer politicas claras de
Conocer los
Recompensa i _ I recompensas en base a Gerente General,
ineamientos para e - o
Pregunta 21.- En esta excelentes desempefios. N Jefe de Talento En el siguiente

proceso de 1 afio

organizacion hay mucha

critica.

recompensas dentro

de la empresa.

Socializar las politicas de
recompensas con los

empleados.

Humano y Jefes
Departamentales.

diagndstico de clima.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina
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Tabla 10 Plan de accién segun la dimension de relaciones

Plan de accion para clima organizacional

_ B Plazo de
Dimension y pregunta a .
Actividad a desarrollarse

Objetivo: meta ejecucion para

| Responsables de
a

Medio de

verificacion para el

trabajar o la ejecucion cumplimiento del
actividad o
objetivo
Relaciones ) Realizar talleres vivenciales
Mejorar las Jefe de Talento
Pregunta 32.- Las ) sobre trabajo en equipo,
relaciones Humano, o
personas en esta _ comunicacion y empatia. . En el siguiente
interpersonales 1 afio Consultores

organizacion tienden a _ _
] entre los miembros Realizar un campeonato
ser frias y reservadas o o
de la organizacion. deportivo interno.

entre si.

Externos y Jefes

departamentales.

diagnostico de clima.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina
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Tabla 11 Plan de accion segun la dimension de cooperacion

Plan de accion para clima organizacional

Dimensién y pregunta a

Objetivo: meta

Actividad a desarrollarse

Plazo de

ejecucion para la

Responsables de

Medio de

verificacion para el

trabajar o la ejecucién cumplimiento del
actividad o
objetivo
Cooperacion Promover el interés Establecer planes de
de la gerencia en TRy, Evaluacion de
capacitacion.
Pregunta 41.- En esta
acion | | brindar apoyo a sus Gerente General, | desempefio y numero
organizacion la gerencia B
colaboradores para 1 afio Jefe de Talento de personas

habla acerca de mis
aspiraciones dentro de la

organizacion.

alcanzar sus
objetivos personales

y profesionales.

Establecer planes de carrera.

Humano.

ascendidas en la

empresa.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina
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Tabla 12 Plan de accién segun la dimension de conflicto

Plan de accion para clima organizacional

Dimensién y pregunta a

Objetivo: meta

Plazo de

Responsables de

Medio de

verificacion para el

) Actividad a desarrollarse | ejecucion para la ) y o

trabajar o la ejecucion cumplimiento del
actividad o
objetivo
Crear canales de

Conflicto comunicacion para que todos

Pregunta 45.- En esta | Tomar en cuenta las| los empleados conozcan a Gerente General

organizacion se causa opiniones y quien recurrir en caso de L o Jefe de Talento En el siguiente

afio
buena impresion si uno

se mantiene callado para

evitar desacuerdos

sugerencias de los

empleados.

presentarse inconvenientes.

Socializar los canales de
comunicacion con todos los

empleados.

Humano y Jefes

Departamentales.

diagndstico de clima.

Elaborado por: Farez Alvarado Adriana Carolina

Valencia Moyano Paola Cristina
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CONCLUSIONES

Con el presente trabajo de titulacion se obtuvieron las siguientes conclusiones:

e Armijos Romero Cia. Ltda. inicid sus actividades comerciales en el afio 1995,
con el nombre de MEDIFARM, sin embargo, en el 2002 su linea de productos
se amplio y debido a esto, la empresa adoptd el nombre que lleva hasta la

actualidad.

e Es una empresa que se dedica a la venta de productos de consumo masivo de

las marcas més representativas del mercado nacional e internacional.

e Laempresa posee una filosofia corporativa y estructura organizacional estable.

Este trabajo contd con un marco tedrico representativo, concluyendo lo siguiente:

e El clima organizacional se define como el ambiente existente en una
organizacion conformada por varias personas, en donde cada una de ellas tiene
diferentes comportamientos, percepciones y formas de pensar, por lo que, la
suma de estas caracteristicas forma un entorno en el que sus miembros se

desenvuelven diariamente en sus puestos de trabajo.

e Existen varios objetivos del diagnostico de clima, pero existen tres de ellos que
abarcan a la mayoria:
o Conocer la percepcion de los miembros de la organizacion por medio

de una auto evaluacion.
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o Analizar los resultados tanto positivos como negativos resultantes del
diagnostico.

o Generar mejoras en la vida laboral de los trabajadores de la empresa.

e Paralaalta direccion de la empresa es muy importante el diagnostico del clima
organizacional porque:

o Impulsa el cumplimiento de los objetivos organizacionales mediante el
conocimiento total del equipo de trabajo y su comportamiento en el
mismo.

o Genera un ambiente laboral favorable para todos los miembros de la
empresa.

o Aprovecha al maximo las cualidades de cada miembro de la empresa.

o Facilita la toma de decisiones de manera oportuna para alcanzar los

objetivos empresariales.

e Las herramientas de medicién del clima organizacional permiten evaluar la

situacion actual de la empresa con la finalidad de tomar decisiones al respecto.

e Estas técnicas de medicidn pueden ser cuantitativas y cualitativas, por lo que
su eleccion dependera de las necesidades de la compafiia y de sus miembros.

e En cuanto al analisis cuantitativo las herramientas mas conocidas son los
cuestionarios, por ejemplo, cuestionario de Likert, herramienta de Schneider y
Barlett, cuestionario de Litwin y Stringer, cuestionario de Bowers y Taylor,
TECLA, cuestionario de Koys y DeCottis y Brunet.

e Se aplico el cuestionario de diagnostico de clima organizacional de Litwin 'y

Stringer a los 71 colaboradores de Armijos Romero Cia. Ltda.
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Posteriormente se tabularon y graficaron los datos obtenidos en dicha
aplicacion, por medio del programa Microsoft Excel.

Seguido a esto, se procedio a interpretar los resultados de cada una de las nueve
dimensiones: estructura organizacional, responsabilidad, recompensa, Desafio,

relaciones, estdndares de desempefio, cooperacion, conflicto e identidad.

Se obtuvo como resultado que las dimensiones se encuentran calificadas como
deacuerdo y muy de deacuerdo, lo cual muestra que los colaboradores de
Armijos Romero Cia. Ltda. perciben un ambiente laboral positivo en general,
sin embargo, existen algunos aspectos especificos a mejorar, 1os mismos que

se tomaron en cuenta para elaborar el plan de accion propuesto a la empresa.

Se desarroll6 la propuesta de plan de accion, el cual se compone de las
preguntas con menor puntaje, en las dimensiones de: estructura organizacional,

recompensa, relaciones, cooperacion y conflicto.

El plan de accion propuesto contiene objetivos y actividades alcanzables, de la
misma forma posee un plazo de ejecucion con sus respectivos responsables,

facilitando asi la ejecucidn del mismo por parte de la gerencia.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia que aplique de manera oportuna la propuesta de plan de
accion presentada anteriormente, de manera que se mejoren las dimensiones que
fueron calificadas negativamente por los empleados, ademéas se sugiere elaborar un
cronograma de forma que se cumpla estrictamente con los plazos de ejecucion

establecidos en el plan de accién.

Por otra parte, segun los resultados obtenidos en el diagndstico de clima organizacional
se aconseja a la alta direccion que mantenga los aspectos positivos de las distintas
dimensiones evaluadas, debido a que los colaboradores en su mayoria estan

satisfechos.

Finalmente, se recomienda realizar un diagndéstico de clima organizacional de forma
anual, debido a que este permite conocer la percepcion de los colaboradores en cuanto
al ambiente laboral y sobre todo facilita la toma de decisiones oportuna en todos
niveles jerdrquicos de la empresa, verificando asi la mejora continua de las

dimensiones.
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Anexo 1

ANEXOS

Cuenca, 16 de octubre de 2019

Ingeniera,

Glenda Armijos

GERENTE GENERAL DE ARMIJOS ROMERO CiA. LTDA
Su despacho._

Respetada Ingeniera,
Adriana Carolina Farez Alvarado y Paola Cristina Valencia Moyano, estudiantes de la

Escuela de Administracion de Empresas de la Universidad del Azuay, solicitamos a
usted nos autorice la aplicacion del cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringer

para los 75 empleados con los que cuenta la empresa, de manera que podamos .

cumplir con nuestro trabajo de titulacion denominado “Diagnéstico de clima
organizacional y propuesta de plan de accién para Armijos Romero Cia. Ltda.”

Es de gran relevancia explicar que para la seleccién de la herramienta hemos tomado
en cuenta las caracteristicas propias de la cultura organizacional, el nivel de
escolaridad y el conocimiento que tenemos respecto al cuestionario a utilizar, ya que,
este permitird una comprension adecuada por parte de los colaboradores y ayudard
con la obtencién de datos confiables. Es necesario indicar que el cuestionario fue
elaborado y valorado por Litwin y Stringer en el afio de 1968, con revisién en el 2001;
cuenta con 53 reactivos distribuidos en 9 dimensiones en escala tipo Likert con cuatro
opciones de respuesta: Muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy de
acuerdo.

A continuacién, se detallan las dimensiones:

1. Estructura (preguntas de la 1ala 10)
Representa la percepcion de los trabajadores en relacion a las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones. Asi mismo, indica la medida en que
la organizacion pone el énfasis en la burocracia versus el ambiente de trabajo libre,
informal y no estructurado. Esta variable afecta la conducta individual y grupal.

2. Responsabilidad (preguntas de la 11ala 17)
Percepcion de los trabajadores sobre la autonomia que poseen en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo, enfatiza el sentir sobre ser su propio jefe,
tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el
crear sus propias exigencias y responsabilidades. Es crucial para integrar al
individuo y su organizacion.

3. Recompensa (preguntas de la 18 a la 23)
Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la recompensa recibida por el
trabajo bien hecho. Mide la forma en que la organizacién utiliza mas el premio que
el castigo. En muchos casos la recompensa monetaria sustituye el valor real del
término recompensa la cual en ocasiones oculta el clima real de castigo que es

creado en el dia a dia.
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4. Riesgo (preguntas de la 24 a la 28)
Son los sentimientos que poseen los trabajadores de los desafios que se les
imponen en el trabajo. Es muy importante crear riesgos en los diferentes niveles de
la organizacién y no solo en la alta gerencia, aquellas organizaciones en las que el
clima organizacional imperante no permite tomar ciertos retos, debilitan la
motivacion y la conducta asociadas al logro.

5. Calory relaciones (preguntas de la 29 a la 33)
Percepcion de los miembros de la empresa sobre la posibilidad de un ambiente de
trabajo grato y buenas relaciones sociales, refiriéndose especificamente a la
camaraderia, amistad, ayuda donde se incentivan los grupos sociales e informales
dentro de la organizacién.

6. Estdndares de desempefio (preguntas de la34 ala 39)
Refleja la percepcién del trabajador sobre las normas de rendimiento de la
empresa. Se refiere a la importancia de recibir metas implicitas y explicitas, asi
como normas de desempefio. Las personas con alta capacidad de poder no se ven
motivadas por altas exigencias a menos que impliquen el reconocimiento y status
que los lleven a tener control y poder.

7. Apoyo (preguntas de la 40 a la 44)
Percepcion de los trabajadores sobre la presencia de un espiritu de ayuda dentro
de la organizacién, tanto de niveles superiores como inferiores. Los supervisores
que se orientan hacia el trabajador establecen una relacion de apoyo con sus
subordinados tomando un interés personal hacia ellos.

8. Conflicto (preguntas de la 45 a la 49)
Percepcién del trabajador de la capacidad que posee en la organizacion de aceptar
opiniones distintas, aceptar los problemas y buscar soluciones. Se indica que la
forma mas efectiva para manejar los conflictos es por la via de la confrontacion,
tanto desde el punto de vista de la organizacion como de la salud mental del
trabajador.

9. Identidad (preguntas de la 50 a la 53)
Sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la organizacion, el cual es un
elemento valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

En espera de una respuesta favorable, anticipamos nuestro agradecimiento.

Atentamente,

(neowa fatez M@

Adriana Carolina Farez Alvarado Paola Cristina Valencia Moyano

-




({romerRS

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

Edad: Sexo: Antigliedad:
Cargo:
Departamento:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones su grado de
acuerdo o desacuerdo en relacion a su percepcién sobre diversos aspectos de la institucion,
marcando con una X en la respuesta que considere mas acertada. Asegurese de responder todas las
preguntas. No hay respuestas equivocadas.

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo

1 |En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2 | En esta organizacion las tareas estan légicamente estructuradas.

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

4 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

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

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.

9 | En esta organizacion se tiene claro a quien reportar.

Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y

o procedimientos estén claros y se cumplan.




B

DISTRIBUCIO

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

1

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces.

12

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

13

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

14

En esta organizacién 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.

18

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

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

20

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

21

En esta organizacién hay mucha critica.

22

En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo.

23

Cuando cometo un error me sancionan.

24

La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas, pero certeramente.

25

Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos.
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ARMIJOS
ERO

DISTRIBUCIONE

S

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

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
precaucion para lograr la maxima efectividad.

28

Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea.

29

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdésfera
amistosa.

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.

En esta organizacion se exige un rendimiento alto.

35

La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36

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

37

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

Aqui es mds importante llevarse bien con los demds que tener un
buen desempefio.

39

Me siento orgulloso de mi desempefio.

Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores.
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ARMIJOS

TRIBUCI

MERO

ONES

Muy en desacuerdo m

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

41

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones
dentro de |a organizacién.

42

Las personas dentro de esta organizacién confian una en la otra.

43

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

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano. (cémo se
sienten las personas, etc)

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.

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

49

Lo mas importante en la organizacién es tomar decisiones de la
manera mas facil y rapida posible.

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 compaiiia.

53

En esta organizacién cada quien se preocupa de sus propios
intereses,

MUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR.

RECUERDE REVISAR S| HA CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS.
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Nimero de encuestas Porcentajes %o
FRDF?:;IIE{D]D PRE::;ED]D MUY EN DESACUERDO DE MUY DE SUMA MUY EN EM DE MY DE
PREGUNTA | DIMENSION DESACUERDO ACUERDO | ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO | ACUERDC | ACUERDC
1| 294 4 10 43 14 71 5.63% 14.08% 60.56% 19.72%
2 i 2.87 2 13 48 8 71 2.82% 18.31% 67.61% 11.27%
3| 204 4 15 33 19 71 5.63% 2L.13% 46.48% 26.76%
4| 293 3 B 51 9 71 4.23% 11.27% T1.B3% 12.68%
5 : 297 2787323544 2 13 41 15 71 2.82% 18.31% 57.75% 21.13%
6 2.28 15 28 21 7 71 2L.13% 39.44% 29.58% 9.86%
7 i 228 13 27 29 Z 71 18.31% 3B.05% 40.85% 2.82%
8 246 5 3l 33 3 71 T.4% 43.66% 45.07% 4.23%
' 3.11 2 45 18 71 2.82% 8.45% 63.38% 25.35%
10 307 3 9 39 20 71 4.23% 12.68% 54.93% 28.17T%
11 2.31 & 42 18 5 71 B.45% 59.15% 25.35% T.04%
12 3.10 | 10 4] 19 71 1.41% 14.08% 57.75% 26.76%
13 3.08 4 B 37 22 71 5.63% 11.27% 52.11% 30.99%
14| 3.04 2.738430584 2 14 34 21 71 2.82% 19.72% 47.89% 29.58%
15/  2.85 3 21 3l 16 71 423% 29.58% 43.66% 22.54%
16 248 & 31 28 & 71 B.45% 43.66% 39.44% B.45%
17[ 231 13 28 25 5 71 18.31% 39.44% 35.21% T.04%
18 i 2.61 B 24 27 12 71 11.27% 33.80%% 38.03% 16.90%
19 2.68 5 26 27 13 71 T4 36.62% 3B8.03% 18.31%
20 268 P 7 21 31 12 71 9.86% 29.58% 43.66% 16.90%
21 2.65 ] 27 27 12 71 T.04% 3B.03% 38.03% 16.90%
22 252 B 23 35 5 71 11.27% 32.39% 49,300 T.04%
23 223 15 33 15 8 71 2L.13% 46.48% 21.13% 11.27%
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24r 2,70 4 23 34 10 71 5.63% 32.3%% 47.8%% 14.08%
25r 270 16 42 7 71 8.45% 22.54% 39.15% 9.86%
Eﬁr 2.85 2653521127 3 16 41 11 71 4.23% 22.54% 37.75% 15.49%
7 207 11 46 12 2 71 15.49% 6:4.79% 16.90%% 2.82%
IEF 294 3 14 38 16 71 4.23% 19.72% 33.52% 22.54%
Iﬂ'r 275 8 13 9 11 71 11.27% 18.31% 34.93% 15.49%
JI]r 2.66 9 16 36 10 71 12.68% 22.54% 30.70%% 14.08%
3 i 251 2698591549 7 30 25 9 71 9.86% 42.25% 3521% 12.68%
32 i 2.62 ] 25 33 8 71 T.04% 35.21% 46.48% 11.27%
33 i 296 4 10 42 15 71 3.63% 14.08% 39.15% 21.13%
34r 3.06 2 12 T 20 71 2.82% 16.90% 52.11% 28.17%
JSF 320 3 3 42 23 71 4.23% 4.23% 39.15% 32.39%
Jﬁr 3.11 3 & 42 20 71 4.23% B.45% 59.15% 28.17%
r 3056338028
k¥ 3.10 2 9 40 20 71 2.82% 12.68% 36.34% 28.17%
38 2.51 8 29 24 10 71 11.27% 40.85% 33.80% 14.08%
JF'F 337 4 2 20 E1 71 5.63% 2.82% 40.85% 30.70%
4IZ|Ir 213 17 32 18 4 71 23.94% 45.07% 25.35% 5.03%
41 i 230 11 29 30 1 71 15.49% 40.85% 42.25% 1.41%
42 i 2.66 2.585915493 1 29 34 7 71 1.41% 40.85% 47.89% 9.86%
43 i 3.03 3 11 38 19 71 4.23% 15.49% 33.52% 26.76%
44 2.82 3 15 45 8 71 4.23% 21.13% 63.38% 11.27%
45r 239 9 29 29 4 71 12.68% 40.85% 40.85% 3.63%
4I5-r 2.58 8 25 27 11 71 11.27% 3521% 3B.03% 15.49%
4Tr 2.58 2467603634 7 24 32 & 71 9.86% 33.E0% 45.07% 11.27%
4Er 2.61 9 18 36 8 71 12.68% 25.35% 30.70%% 11.27%
49r 2.18 8 45 15 3 71 11.27% 63.38% 21.13% 4.23%




50 3.03 12 42 16 71 1.41% 16.90% 59.15% | 22.54%
51 3.03 16 34 20 71 1.41% 22.54% 47.89% | 28.17%
r 2.852112676
52 2.93 13 41 14 71 4.23% 18.31% 57.75% 19.72%
53 242 32 24 7 71 11.27% 45.07% 33.80% 9.86%
Dimensién Preguntas

Estructura Organizacional Delalalal0

Responsabilidad Delallalal7

Recompensa Delal8ala23

Desafio Dela24 ala28

Relaciones Dela29ala33

Estandares de Desempefio Dela 34 ala39

Cooperacion Delad0alad4

Conflicto Dela45ala49

Identidad Dela50ala53
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UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

Doctora Maria Elena Ramirez Aguilar, Secretaria de a Facultad de Ciencias de la Administracion
de la Universidad del Azuay

CERTIFICA:
Que, el Consejo de Facultad de Ciencias de la Administracién, en sesién del 31 de julio de 2019,

conecio y aprobo la solicitud para ia realizacion del trabajo de fitulacién y el respectivo protocolo
presentado por:

Estudiantes: Paola Cristina Valencia Moyano con codigo 78033 y Adriana Carolina Farez
Alvarado con codigo 78157

Tema: Diagnéstico de clima organizacional y propuesta de plan de accién para
Armijos Romero Cia. Ltda.
Previo a la obtencion del titulo de Licenciada en Administracién de Empresas

Director: Psic. Isabel Arteaga Ortiz

Tribunal: Ing. Gianni Salamea Alvear e Ing. Alvaro Alvarez drovo

Plazo de presentacion del trabajo de titulacién: Eif Consejo de Facultad resolvi6 establecer el
plazo de seis meses para la presentacién del trabajo de titulacion concluido y calificado por el
Director; este plaze se contara desde la fecha de aprobacion del protocolo, esto es hasta el 31 de
enero de 2020,

Cuenca, 1 de agosto de 2019

e 2.

Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
Secretaria Abogada



UNIVERSIDAD
DEL AZURY

CONVOCATORIA

Por disposicion de la Junta Académica de la escuela de Administracidn, se convoca a los
Miembros del Tribunal Examinador, a la sustentacién del Protocolo del Trabajo de
Titulacién: Diagndstico de clima organizacional y propuesta de plan de mejora para Armijos
Romero Cla. Ltda., presentado por los estudiantes Valencla Moyano Paola Cristina con
cédigo 78033 y Fdrez Alvarado Adriana Carolima con cédigo 78157, previa a fa obtencién
del titulo de Licenciada en Administracién de Empresas, para el dia Lunes, 15 de julio de
2019 a las 15h30 en el Aula Adrién Dominguez.

Tomar en cuenta que posterior a la sustentacion del Disefio del Trabajo de Titulacién, por
ningdn concepto se puede realizar modificaciones ni cambios en los documentos;
unicamente, en caso de disefio aprobado con modificacién, el Director adjuntard al
esquema un aficio indicando que se procede con los cambios sugeridos.

Cuenca, 21 de junio de 2019

W/

Dra. Maria E ena Ramirez Agualar
Secretaria de |a Facultad

I f A
Psic. Isabel Arteaga Ortiz é&ﬁﬁbﬁk{'& =

tng. Gianni Salamea Alvear

Ing. Alvaro Alvarez Idrovo




Escuela Oficio: Revisién Trabajo Titulacién (UTE) ~ *oMReest2o

- Administracién
de Empresas 08/08/2016
Pégina 1de 1
Lugar da Almacenamisnto Retancidn Dispositidn Final
F: UDA Calidad/Académico E: 3/UTE/Trabajos de Thulacisn/Ragistros 3shos Al &n nube de respald

Cuenca, 7 de Junio de 2019
Oficio: EA-2089-2019-UDA

Ingenlero

OSWALDO MERCHAN MANZANO

DECAND DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
Su despacho.

De nuestra cansideracién:

La Junta Académica de la Escuela de Administracién, en relacidn a |z Denuncia/Protocolo de Trabajo de
Titulacién, presentado por Valencia Moyano Paola Cristina con cédigo 78033, y Férez Alvarado Adslana
Carolina con cédigo 78157, con el tema: “Diagnéstico de clima organizacional y propuesta de plan de
mejora para Armljos Romero Cla. Ltda.”, informa que, este trabajo cumple con la metodologia propuesta
en la “Guia para elaboracién y presentacién de la denuncia/ protocolo de trabajo de titulacién”

bl

Director: Psic. Isabel Arteaga

Tribunal sugerido: Ing. Gianni Salamea
Ing. Alvaro Alvarez

Atentamente,

RIA JOSE GONZALEZ CALLE.
Coordinadora de la Junta de Administracién
Universidad del Azvay



1. FECHA DE RECEPCION DE PROTOCOLO: 2 #co. /‘2067 FIRMA

2. REVISION DE ESTADO ACADEMICO DEL ALUMNO:

NOMBRE: %&u& : @ Méwg QM;@

CoDIGo: ___ I F

CARRERA: MMA’ émfmem :

FECHA DE INICIO DE ESTupios: _ ) 5&'.0’[?@76‘

FECHA CULMINACION DE ESTUDIOS: _!20_@%.&4@.
HOMOLOGACIONES: QO CARRERA PROCEDENTE
CONVALIDACIONES: ___ O . universipap PROCEDENTE:

FECHA DE ESTA REVISION:_&MO/EO,/Q FIRMA; % .

DE: DRA. MARIA ELENA RAMIREZ, SECRETARIA
ASUNTO: ENVIO DE PROTOCOLO DE TRABAIO DE TITULACION
PARA: JUNTA ACADEMICA DE LA CARRERA DE Attt atit bva cucs g

S e . I .
TITULO A OTORGARSE: écma.a_qz 24 ﬁdmf/ﬁea@g’ ,;é( W—a:&,

Observacién:

Fecha de revision: WIW 7Z39 /Y

TITULO DEL TRABAJO:

REALIZADO EN EL CURSO DE METODOLOGIA: St NO
FECHA DE APROBACION DEL CONSEJO DE FACULTAD:

DIRECTOR:

TRIBUNAL:
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UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

ACTA
SUSTENTACION DE PROTOCOLO/DENUNCIA DEL TRABAIO DE TITULACION

1. Nombre del estudiante: Valencia Moyano Paola Cristina y Farez Alvarado Adriana Carolina
2, Cédigo: 78033y 78157 respectivamente

3. Director sugerido: Psic. Isabel Arteaga Ortiz

4. Codirector (opcional):

5. Tribunal: Ing. Gianni Salamea Alvear e Ing. Alvaro Alvarez ldrovo

6. Titulo propuesto: Diagndstico de clima orgamzacnonal Y propuesta de plan de mejora para

Armijos Romero Cla. Ltda.
7. Aceptado sin modificaciones:

8. Aceptado con las siguientes modificaciones:
- on el obyef et \ > copplea
- Lambao_en na Eau(-ilxu c(:zl Fitols,
- Cavrbie o el Sauenia detodion

9. No aceptado
10. Justificacién:

Tribunal

Secretaria de la Facultad



WVERSIDAD
DEL AZUAY

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

Nombre del estudiante: Valencia Moyano Paola Cristina y Firez Alvarado Adriana Carolina
Cédigo: 78033 y 78157 respectivamente

Director sugerido: Psic. [sabel Arteaga Ortiz

Codiractor (opclonal):

Titulo propuesto: Diagnostico de clima organizacional y propuesta de plan de mejora
para Armijos Romero Cia. Ltda.

6. Revisores tribunal: Ing. Gianni Salamea Alvear e Ing. Alvaro Alvarez |drovo

LIPS

: Cumple No cumple
Problemitica y/o pregunta de investigaclén e

1. {Presenta una descripcién precisa y clara? v ]
2. ¢Tiene relevancia profesional y social? <
Objetivo general 7

3. ¢Concuerda con el problema formulado?

4. JSe encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

Obletivos especificos

5. ¢Permiten cumplir con el objetivo general?

6. ¢Son comprobables cualitativa o cuantitativamente?
Metodologfa
7. ¢Se encuentran disponibles los datos y materiales mencionados?

8. ¢{las actividades se presentan sigulendo una secuencia logica?
9. ¢las actividades permitiran la consecucién de los objetivos especificos

____planteados?

10. éLas técnicas planteadas estan de acuerdo con el tipo de investigacién?
Resultados esperados

11.{50n relevantes para resolver o contribuir con el problema formulado?
12. éConcuerdan con los objetivos especificos?

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

14. 2Los resultados esperados son consecuencia, en todos los casos, de las
actividades mencionadas?

\\\\Ia\\ \ \.\:\ ANSAN

Mota sobre 10 puntos: : T {2
Hebel Ahern D

Psic. Isabel Arteaga‘Ortiz




UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

. |i.“:.‘.'mm Oficio Estudiante: Solicitud aprobaciénde
e K presas Protocolo de Trabajo de Titulacidn

Lugar de Almacenamisnto Retonglin Dilspouiciéin Fing!
F: Arehiee Secretaris de b Raculled 5 ¥y oevern MEACANAT 8 archbes patiun g0 B Facuitad

~ Cuenca, 04 de junio de 2018

T e
...Oswaldo. Merchdn. Manzano pey W .
DECANO DE LA FACULTAD DE :iEﬂEIAE DE LA mmnulmclm

....... o SR A ORI BRI, e o e e

________ -Estimade sefior Decano, nosotros Adriana Carolina Férez Alvarado.con.C.1. 010712917:3, cédigo..........
} _ﬁSll.lﬂliﬂttl 78157 y Paola Cristina Valencia Moyann con C.). 010533473-4, cddigo estudiantil

de trabajo de titutaclﬁn mn el tema “DIAGNOSTICO DE CLIMA Mmumv PIIDPI.IEIA

_DE_PLAN MEIORA PARA ARMIIOS ROMERG CIA. LTDA. * previo a la obtencién del-titulo de
" licericiadas i Adiinistracion de Empresas, para 10 cual adjinto a documentacion | respectiva.

T

Por la favorable acogida que brinde a la presente, antlr:lpamnﬁ nuestm agmdecim:ento

Atentamente

................................. Pt e SIS 1 L] W ,..."_,:_) REI P
B Adriana Firez Paola Valencia
Estudiantes de la Escuela de Administracién de Empresas

L
crif
Inf

:

co
w3

=1




Cuenca, 29 de mayo el 2019,

Ingeniero,

Oswaldo Merchdn Manzano.

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

Respetado Ingeniero,

Yo Sra. Martha Armijos Romero, Gerente General de la empresa Armijos Romero Cia, Ltda.,
autorizo a las estudiantes Adriana Carolina Férez Alvarado y Paola Cristina Valencia Moyano de
la Escuela de Administracién de Empresa de la Universidad del Azuay, a realizar su trabajo de
titulacién previo a la obtenci6n del titulo de Licenciada en Administracién de empresas en la
empresa, misma que ayudara a las estudiantes proporciondndoles los documentos e informacién
requerida para el desarrollo de sutrabaja. — B LI -

Sin otro particular, suscribo.,

Atentamente
(UARMLOS RoMERO
o 16034 ]

Sra. Martha BFmMBos Romero.

Gerente General. -



w Escuela

o Administracién
de Empresas
Luger ds Almacanamiento Retencidn Disposicién Finat
F: Archivo Secretaria de la Facultad 5 affos Almacenar en archive pasivo de ls Facultad
Cuenca, 04 de Junio de 2019
Ingeniero,

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

De mi consideracidn,

Yo, Marfa Isabel Artega Ortiz informo que he revisado el protocolo de trabajo de titulacion
eiaborado previo a la obtencién del titulo de Licenciadas en Administracion de Empresas
denominado, “DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y PROPUESTA DE PLAN MEIORA
PARA ARMIIOS ROMERO ClA. LTDA.”, realizado por las estudiantes Adriana Carolina Firez
Alvarado, con cédigo estudiantil 78157 y Paola Cristina Valencia Moyano, con cédigo
estudiantit 78033, protocoto que a mi criterio, cumple con los lineamientos y requerimientos
- — —establetidos por facarrera, R T

Por lo expuesto, me permito sugerir que sea considerado para la revisién y susterttacién del
mismo,

Sin otro particular, suscribo.

Atentamente,

%E‘Er’{@f}@j?&

Mgt. Marfa Isabel Artega Ortiz
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i - Archivo Secresrta Se I Faculd 5 afien . Almsresar e nepostioric digitl da Iy Unbversidad
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' —-aceidon para Arlllljﬂs Rﬂﬂlﬂl‘ﬂ .C.i.a. 0T, T — e

_____________________________________________ ... Férez Alvarado, Adriana Carolina.
: . ............................................................................... Valencia Moyano, Pacla Cristina.....
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L ——
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1. Datos Generales
AT NEb R T TR s
" Farez Alvaradn 'Adriana Carolina - Valencia Mo}rmw, Paola Cristina

“1 C'f“d‘ﬂ“
Ua078157 - Ua078033

1.1.2._Contacto.... AR
.. Teléfono: 2816339
_ Celular: 99374269?6
_ Correo Electrénico: camhnafarcz@,esumayodu,m :

Valencia Moyano, Paola Cnsum
" Teléfono: 2853485

Celular: 0984360269
" CoFren BISCHFOHIco: paovalencia@es uaziay ediiseg

* ............. I‘!"’WM&&‘ wmmw A
i T A ‘
- Correo Electrénico: iarteaga@uazuay. eAU e -

""1.3. Co-director sugerido: Apellldos. Nombres, Titulo,

“'1.3.1. Contacto:
l“M*“‘g‘VdgCﬁf“”b”’la’Mg*
1S Trbunldesigeades

P,



" 1.7. Linea de Investigacién de lgjflgyrersiDapD

~1,7.2. Tipo de trabajo:

ADM-RE-EST-01
Versidn 01
21103207

Phgenad do 14

5311 Organizacion y direccion Da%“h%%f%‘é

a) Modelo de negocios

: h) Iuvesugamﬁn fonuatwa

1.&Am de Estudio: Al A

. Cﬂmpﬂrmmmto

- Diagnéstico -de-clima-organizacional- y-propuesta de-plan-de-accién-para Armijos -
e ROMEPOCIA AR e ettt

__I.In._suﬁﬂhlﬂ: L B L8 8 L 8 08 8 e b e ot e 2 18 8 R 0 L 80 1 B 8 B 8 £ e 2 8 S B e B B
................... Omiﬁnai;.Para.ﬂefmir.y.nm.wmmdm,ﬂet.“mju......................... 4 AR R

| 111 Eutadodelpruymo

: i e

1 ..Contenido ___— e

-« Laherramienta que-utilizaremos para evaluar el diagnéstico-de-clima en Armijos—-
~Romero. - Cia- Ltda.,- deberé-.ser - analizada, -puesto - que, . debemos--consideraz... .

distintas variables, entre ellas, las. caracteristicas propias de.los miembros de lu. ..
~..organizacion, es decir, la cultura organizacional, el nivel de escolaridad y sobre .

T
Trediréccione 1as dimensiones gue estén por debajo de 1oy puititafey sveptadoy

1. Motivo de la Inyestigaci s e o R,
La investigacién planteada detmmnarﬁ el clima organ

__la compafiifa Armijos Romero, es decir, se rcallzar& un dlagnést:m sobre las

_ percepciones que tienen los Empieadus aubre la realidad en el tralmc

englobando asi una serie de factores tantc- snmales como ﬂu-uctuml&s. E‘.ste

) ﬂmdm tiene gnm relevancia social puesto quc, ‘mediante la hnn-ammnta
“escogida, detectaremos los problemas o conflictos que estén afectando a la

ety

” pmductmdad eficiencia y eficacia de los traha;adores en la organizacién, como
T

f gg; % w US:I.UI’32l

I
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todo tener en cuenta la comprension de las preguntas, pues, esto nos permitird
~~obtener-datos mé4s exactos, verases y confiables, de tal ‘manera-que cuandoya

~-procesemos-la-informacién- podamos - plantear - soluciones -que-ayuden—a-la---

-..organizacién en-los aspectos-que esten fallando.

2.2 Problefiticg
La empresa Armijos Romero Cfa: Ltda: se-creden-el afio-de 1995 conet-nombre -
i de-MEBPIFARM;-esta-compatifa-tiene-su-matriz-entre-las-calles-Racar-ceboltar -
--8/n-y-Los Cerezos, ubicada.en la provincia-del Azuay, canton Cuenca, parroguia. ...
..San. Sebastidn, la cual oferta productos alimenticios, plaguicidas, cosméticos,.......
tatiles escolares, iitiles de oficinas, productos de limpieza, higierie personal, entre

..otros. Su rdpido crecimiento y aceptacién por parte de las personas que vivenen
~ las provincias del Azuay, Loja, el Oro y Morona Santiago, han permitido que el _
afio 2002, se tomen decnsxones importantes, como el aumento de empleados

llegando a contar con un total de 75 actualmente la compra de 10 camiones

proplos de manera que se pueda cumphr con la correcta dlslnbuclbn de bxenes y

' Wsobre todo se ampharon las lineas de productos

que ex1ste entre los xmembros tanto en du-ccclén vcmcal como honzontai y

d1agonal es declr, los traba_]adores no mantlenen una comumcaclén ﬂmda ni

entre pares ni con sus supcuores Por Io tanto los objenvos a corto, mediano y o

~ largo plazo no estdn siendo “expresados con claridad, 10 cual trae como

~ consecuencia una mala direccién orientada a los planes empresariales.

El presente proyecto de mvestlgamén tomaré los postulados de Chmng, Gémez e

Hldalgo (2017), Anas y Arias (2014), Heméndez, Gallarzo y Espinoza (2011),
Chiavenato (2010), Ro_[as (2007) Munoz, Coll Torrent y Lmares (2006),

..2.3. Preguntas de Investigacién R T R S A AT TN Sl
. Q,Cuﬁles..mn.los.reslﬂt&dm obtenidos después de_haber aplicada la herramienta .. .

CRPPCLLPLLPPLRARRLARAPARARRAALARALAAARAARAAARARARAAAAARAAARAANARSSSSS S DDA



N ADM-RE-EST-01

gj@ 203007
(@) Piginn 5 de 14
e ;Cudles son las dimensiones upagfsinfhaen en el clima organizacional de la

it Armijos Romero? DEL AZUAY

> * ;En que ayudard el plan de accion propuesto a la empresa para el siguiente

) - 2.4 Rﬂlll'llll
Eldmguéshmdcuhmalabomlevalﬁalapmapmﬂn que tienen los mpluadus

acerca de su lugar de u'nbujo dentro de la empresa, por tal motivo, en este tmbajo B

" 'propone apllca.'r una herramienta’ para dentificar los pmblemas internos en alglmus

- . Armijos Romero Cla,” Ltd&ypmﬁm‘frmealoam ‘obtenidos,
........ tomar decisiones.a tiempo,.antes.de.que las consecuencias sean irreversibles.. .. ... ..

_ Estado del arte

—-Bn-el presente-se-expondran-tres estudios-de clima-organizacional realizados. ...
.................... en.los. paises.de. Colombia, Ecuador. y. Meéxico,.de. los. cuales se detallardn las .
’ . e SIDPIESAS €VAINAdaS,. 12 herramienta utilizada v los resuitados obtenidos luego de su
plicacién. Este andlisis nos permitir4 adquirir nuevos conocimientos e ideas sobre el

tema de investigacion que se Ilevard a cabo de manera que este se ejecute de la mejor

forma posible.

e BIL-. € primer.. estudio.se..realizé..un. diagnéstico.. de..clima. laboral .en una

...empresa privada de telecomunicaciones en Colombia. Para este estudio se aplic la
.....encuesta disefiada por Litwin y Stringer, la misma que consta del andlisis de 9

_dimensiones para determinar la apreciacién de los empleados sobre el ambiente

laboral ex1stente en la empresa. Las dlmensmnes a tmrés de las cualcs se rmde el

s b Rt e 5 B b

D chma orgamzacmnal son: u“.:.'s'rtu'l.r.‘:itl.l.m1r respnnsahlhdad mumpensa desaﬂﬂ,

rcIaclones, cooperamén, esténdares, mnﬂtcm e identidad. El cuestionario ‘consta de

S osto731 ]

— P —r—— .
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53 preguntas las mismas que deben ser calificadas mediante una escala de Likert de 1

- muy “desfavorable, 2-desfavorable; 3-favorabley 4 muy favorable. La metodologfa— -~
utilizade en-el-estudio-fue la aplicacion-del cuestionario-a todos-los empleades de-la- -
..organizacién.-siendo.un - total - de...25,..incluyendo. .directivos,.. administrativos. ¥
...vendedores. Una vez realizado.el. Lrahajn de campu se. pmcgsamn los datos mediante..........

23, obteniendo asi 105 rw.tltadm del eatudm Las dimmonea de recompensa y
cmﬂmto son las que tienen una media de 2 puntos siendo las més bajas con respecto
alasdmﬁ;s variables queposemunacahﬁmmﬁnmﬂdmdei puntos. Por lo tanto

S e

I luego de analtzar los resultados obtenidos se cuncluyﬁ en la d:menmﬁn de

" recompensa que las retribuciones econdmicas y familiares no favorecen al
" crecimiento profesional de los empieados y con respecto al conflicto se aprecié una
" opini6én desfavorablé con respecto a la forma de manejo de los mismos en €l interior .
g 1 OrgaHIZHCIOH, ST EATBARS TH AIERSION de CoOpeEIoH ¢8 1 mejot evaluada;
g demmests-que - faz - buenas relacionssyel-trabejo e equipo- somparte———

. Segundo, el articulo cientifico muesira la medicion del clima organizacional .
U e tres empresas mexicanas diferentes ind de ellas educativa, otra del sector dtialﬂﬂ
..................... y-una-tienda-departamental:- Se-utiliz6-el modelo-de Litwin y Stringer; en-donde s~
..................... mmmm Vﬂidﬂ y Vﬂm 'dﬂ IBEWM ﬂ}ﬁﬂﬁﬂﬂ]ﬁﬂ"{ﬂﬂ i
- aplicd un-cuestionario estructurade-integrado-por-tres-secciones.-La primera permite .
.................. recopilar. datos. sociodemogrificos, la segunda seccién presenta 54 reactivos.para....... o
_...medir el clima organizacional expuestos en escala tipo Likert de cinco puntos: 1
Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Neutral, 4 De acuerdo y 5 Totalmente
~de acuerdo, y la tercera seccién propone al encuestado 15 preguntas enfocadasenla
medicién de la vanable de sansfanmﬁn laboral. Se procedi6 al amihsm de los dntos
“ﬂlmmdos y se cum‘:iuyé que de las ocho dnnms:m que se nmd:an (a-smmtum

orgmnmonal responsabmdad recompensa, nesgo ambiente de afecto, apoyo,
~esténdares e identidad), solo tres estuvieron sobre el promedio, es decir, fueron
~ positivas, entre ellas la identidad, el apoyo y el ambiente de afecto, de manera, que se
~recomendd que el personal de talenio humano realice actividades que” fortalezcan'la
- goialiZAcion entre los ttipleados. (Pedriizn; QY- s b :

CRCPPPPAPCPAPPAACALACLCALLCAAACAALAAAAAAAAAAAAAAAAAMAMMMSS .4 S
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Tercero, en el caso de Ecuador se llevd a cabo un estudio de clima laboral por
__un grupo de profesores universitarios que se percatamn del crecimiento del sector
industrial en la cuidad de Riobamba por lo que prapusieron un modelo de Gestién de
Talento Humano, el mismo que evaluaba tanto las dimensiones del clima laboral
(amorrealmcléu, mwlmmmnto, mpﬂwmﬁn, comunicacién y mndmon:s
laborales) como la satisfaccién del empleado en el ambiente labnml El método
.................. Sl s Rl i il R .
" 'de embutidos de la cuidad, con la tnica condicién de que posean contrato por tiempo

Ty r————— i P 1 desfavoralle 2 Bistia y?ﬁ#‘mﬁﬁl& ..........

Por otra parte, la dimensi6n de mmummﬁnﬁciamqmwﬂuada yporlotantose
cmsideraquelainﬁ:rmacién fluye Mmdelaorganizaciéndcmawaﬁpid&clm

L= - R L =

ala satlsﬁcmén laboral se encontraron pmhlemas enel mtamo da tabaju, con el
pu‘sonal las mmlacmnes. los hnrano«s :,r Tos salanos (Vmum Basnntes, Divnlus. o

Cﬂmnel & Mitio, 21]19} e

En oonclua&n, ]as mvesugamones demuﬁman la 1mpormncm de aplmar un

i dlagnusttm de chma lahmal en las empresas para 1dmt1ﬁ¢ar a aque]las d:mt:nsmrnes
reqmemn ma},rur esﬁmo y asf tamblén rcstablecer el ambmnﬁe dentro de Ia

"tipo de andlisis proporciona valiosa informacion principalimerite d Ta gerénicia debido
“a que permite tomar decisionesy ejecutar planes de accién de manera oportuna para
.......... mejorar-la-gestién-de los recursos -humanos-de-la-organizacién, ¢ incluso-generar------
ventajas frente a la competencia. directa e indirecta que pueda eXistire . .o

iy o Pl e e T

Iw&».hlim

e ,4 0910730+
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Marco tebrico

_El diagndstim organizacional es una actividad vivencial que involucraa

un grupo de personas de una empresa o institucién interesadas en plantear

_ soluciones a situaciones pmblematmas o conflictivas, sometiéndose a un

. 2011,;: 65}

.. Importancia de medir el clima organizacional .

o Variay de ey ermpresas exitosas tanto a nivel nacional como internacional han
~mostrado-gran-interés-en-la-aplicacién de-un-diagnéstico de clima; debido aque-este:

.. manera que.se. puedan tomar. decisiones. a.tiempo,.antes. de que: las consecuencias.
sean irreversibles, como lo. afirma Hemandez, Gallarzo. y Espinoza (2011) “La base . .
.. del diagnéstico organizacional es que, al igual que las personss, las empresas o

.Objetivo.principal del diagnésticodeclima .

--“El -clima-organizacional es un filtro por el cual pasan los fenémenos-objetivos. -

instituciones deben someterse a exdmenes periédicos para identificar posibles

BB 5 e B e e b i

autoanﬁhs:s que | debe mndumr a un plan de ac.clﬁn concreto que pcrmlta
 solucionar ta smmén pmblmm!tma (Huné:ﬂsz, Gallarm &. Espmuzn.,

- proceso; ayuda a detectar problemas-y-conflictos existentes en la organizacion, de-tal- -

-~ problemas antes de que éstos se tomen graves™{p- 65y ———————————

Py

s cliiia 55 qise Toa-rabRIBORSE quE
""""""""""" conforman una organizacion realicen un autoanslisis con respecto & una serie de

~factores-socialesy-estructurales-dentro-de-1a-empresa; como lo sefiala-Guizar (2013)- -

... (estructura, . liderazgo, . toma .de decisiones), . por .lo. tanto,. .el. evaluar. el clima . ...
....organizacional se mide la forma como se percibe la organizacion” (p. 175).

- Factores a considerar para la planeacién del diagnéstico de clima

magnostlcar Y, por ulhmo, pero no menos nnponantc el anallsls del smte:ma social' o

PP PP, AR A AP R AL AN PLRAMRANRRRR A
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dentro de la compaifiia (Hermm & Espinoza, 2011). Esto es
fundamental para el dmmﬁsho? % m?puesm que, los resultados que se
obtengan al reconocer estos factores serviran para escoger la herramienta adecuada,

es decir, la que cumpliria con el perfil de la erm‘presa y también gmmﬁla Tl
O louplmekén {as distifitas dirensiones.

) _Hemmw!mmh medicion de diagnéstico de clima

Existen-diversas herramientas. para-diagnosticar.el.clima.organizacional, por........

—..lo.que se presentan las mas relevantes en la siguiente tabla:

~ Tabla#1 Herramientas para In medicion de diagndstico de-climg -

HERRAM[ENTAS PARA LA MEDICION DE DIAGNOSTICO DE CLIMA

N(JMBRE

ANO

AUTOR__

NO. DE

.| DIMENSIONES |. -

| DIMENSIGNES

1967

2 Métodos de mando

-3 Procesos de-influencia-

¥ Fuerza mmivanional

% Procesos de comunicacién

_.»__Procesos.de. toma deﬁmi’aim

..........

Cuasttqnnnq de .

o E,Jmplimidn,mnmm ......

AR s by s e T T

empleados

g
-Aitonomia de los empleados
Grado de satisfaccion general

ey

“Reésporsabitidad

Apoyo
--Estdndares de conflicto...
..-]-'d'erﬂ:l'dnd o, W_SLPES  Er RE L

lealtad

gvgv?ﬁvf'vjv*évév?

0910 f29|

—— S ——drrerm el P LR
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“Cuestionario de

..Ta.:}.,.lor oY, T T,a}.lul. T

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

v

_.Comunicacion

Apertura a cambios tecnolégicos
Recursos humanos

Motivacion

e Bt m e S

. Test-de clima.....

vvvyv|lvivvyy

v

Conformidad—

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

B S P PN ECR S PR P PR

.......... T e
... DeCotis......

YiVVYVYVYY

Luc Brunet

Autonomia individual-....

: :

__i._.

Tipo de recompensa

- apoyo
..... Elabgradopor:
Fdrez Alvarado Adriona Carolina

T S e e S

2.7. Objetivo General

+ Diagnosticar el clima organizacional de la empresa Armijos Romero Cia. Ltda. y
proponer un plan de accién mediante la aplicacién del cuestionario de Litwiny

~ Stringer para aleanzar las metas empresariales con mayor eficiencia y eficacia,

e W = S

w1 Tetilear 108 Bitecedentes bibliogaficos sobre clita ofganisacional "
2. Diagnosticar el clima organizacional de la empresa Armijos Romero Cia Ltda.

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

o aa-o-0-¢ 0000000000000 02
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2.9. Metodologia
La pre.seute imresugm:lﬁn se reahzarﬁ a través dc un enfoque mixto. En

encuestas, las cuales serdn aplicadas a los miembros de Armijos Romero Cia Tida. ™"

pam asi generar resultados numéricos que subsiguientemente serdn procesados y
- EEaae - Por oG I 8 thﬁ]mﬁr& RO RIS, e WWH
~resultado ta presentacién de un plan de accién 'y para-elio-se usard como herramienta -
~importante-la-interpretacién- de resultados-obtenidos-cuantitativamente por-parte-de-—-
~-los investigadores de.manera..que .se--puedan. identificar. situaciones, .ambientes.q........
.................... detalles . importantes para el . andlisis.. del. .clima_dentro de la organizaciém.. .. ..
______Pnsterionnente, se deberd cruzar la informacién obtenida tanto en la parte

: estuﬂm thqmc{ﬁndemmdloseuuhmﬁeiumvmodelampma,

m“j“m“"m“id°?5pﬁm.elpmc&sauﬁenwdelosdatosnuménmsse“
realmréatravés de Exoel

. 2.10. Alcanices y resultados cspmdm B
" La presenteinvestigacion tlene mm—mw el ﬂ!ﬁgnﬂsﬁm de chma____________

_ organizacional de la empresa Armijos Romero Cia Ltda. y la entrega de una
pmpuestade plande acmonenbaacaios resuitados ubtemdus IIIIIIIIIIIIIIIII

Se._espera.que. una.vez entregado el plan de_ trabajo_ la gerencia se encargue de

_m_lmdnrldual como grupa] seala adecuada, se cree un qpmymmisu ﬁ;erte con el trabajo,

___se desarrollen buenas realciones sociales, se valoren a las normas establecidas, e
fﬁmmtc la ayuda entre los niveles Jerérqmms, se solucionen conflictos entre
empleados se aumente la prwuctlvldad se tenga maynr senudﬂ df: perteneuma hacmw

..._...._..lﬁ = R

2 11 S“P““m DAL

__* Que la gerencia muestre poca calahuramun con el cronograma de aplmamén
~ para las enmastas de chma cmgmuzm:mnal

. Q’l-le Ios mnpleados bnnden respuestas poco ol:uctwas por temﬂr a rcpresallas
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¢ Que exista una mala actitud y poca predisposicién de los miembros de la

'éi'ﬁ'lﬁi"e"gﬁ,"eﬁ'c'uﬁhto'"a la reﬁliza.c..i.éﬁdelesmdio:.... i i B R T SR T e ' o ML L dEE L sR e

« Que o sealcancen los -objetivos “establecidos por falta “deintergs de a0

s e 5 e 5 B S 0 B

2 12. Pl‘mpntm e a1 it s W

—Rubre - | Costo.(USD).-

.......................... Justificacién

Capias, impresiones y
s A S

$70

Cmodempiaspmlaapﬁcaﬂiénde

_protocolos e informes.

Armijos.

Pago de taxis desde la Umvemdad
-|-del~Azuay hasta-ia-empresa  Romero-

"I Alimentacién

$40

Gastos personal&s en alimentacién.

................. T .H.TAL I —  E——

. .,.....2 13. anmMImtn N T T TR = = R = o e = e et o A R A B A R A R L R RE A
lﬂﬂ% ﬁnancmnuento pmpmf )

B BT BRIV . ooyt R T S o A e S ST

ilﬁntmedms.. aniann - i
- 1.2:Misibn y visién-—

- (fﬂi:-itu]n 3. -ﬁ;th.do]ugia y plan de accién

: 22 DbJEtlvﬂ e B = T TR R R R R R R AR R e e g e g

.3\ Herramientaaplicada ...
_3.2.Tabulacion de resultados

3 3. Interpretacm:l de resultados

NN YOS SRS SRS SR A AD AR AR AR DDA
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~ empresa.

empres& Armijos Romero
.ﬂm Ltda: ............ .

L A

accién en basc al
" resultadod obtenidos.

o |

24 semanas

"Estilo utiiizado: APA

0t B B B A e

" 2.16. Referencias

R b s i b b s

et Ll T L S

Vmum,__ _g_’_h Basames. R. Davalos, E.. Coronel. L. Miflo, _g _(2:119}

i6n de las dimensiones dél modélo de talento himano 0 én el

..clima organizacional de empresas. de embutidos de Riobamba, Ecuador. Revista
Cientifica Midndwcmhmrfa Mikarimin, 5.

Investigacidn, 15.

* Herméndez, . C., Agudalo, D Valenma, A {2018}

< Pedraza, N. (2018). El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
- aboral--desde - la- percepcién--del -capital —humano. - Revista Lasallista - de

Estudm dc chma

organizacional en una pyme 46 elecomunicacionss a6 ‘Florencia,” Caque:i
..Colombia: aproximacién al modelo Litwin y.Stringer. Revista Criterias.. .

.t Guizar, R, (2013). Desarrollo. Organizacional, principios. y__ap{fmﬁm:rﬁa_ (4ta
Edmlén ed) (A L Rodn'gucz Ed ) Graw H1II Edm:atmn
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ﬁ
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» Heméndez, J., Gallarzo, M., Espinoza, J. (2011). Desarrollo Organizacional
........ Enfoque latinoamericano. (Primera. Edicion ed.). (G. D..Chévez, Ed.). México: ...
PEARSON EDUCACION.

R R .
"“Encuesta.pordetamnnar S }
__ 2 18 ana da responsahilidad {cstudmnte}

' Fﬁr&zﬁlvardo, Adnana Carolina Valenma Moy 0, PaoIaCnsuna

2.19 Flrma de mpnnsahilidad director [luegn de aplicaciﬁn de rﬁhﬂca}

Mgt Marfa Isabel Artega Ortiz

---2,20:-Firma--de-responsabilidad - profesor -metodélogo -(luego -de -aplicacién de

__Mgt. Fabiola Priscila Verdugo Crdenas
2.21. Fecha de entrega -
....... 16.de julio.de 2019 oo

CONMARPAAAAAAAAAAARAAAARPAASAALLAALAAASAMRMARASARSAMAMMNAMMAMMAMAMASDSDHADDD DDA



% if,",‘,‘,?,’;mdén Oficio Director: Modificaciones sugeridas e
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de Empresas ) por Tribu nal 1::‘:2:,2:7
N At g L -
Luger de Almsesnamignto Retencidn Dispoicién Finel

F: Archive Sscratarta da by Facuitad Safos Almacenar an archive. pasiva de la Facultad

Cuenca, 16 de julio del 2019

Ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano

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

-

De mi consideracién,

Yo Maria Isabel Artega Ortlz informo que he revisado los cambios realizados al protocolo del
trabajo de titulécién previo a la obtencion del titulo de ingeniero Comercial, denominado
“Diagnéstica de clima organizacional y propuesta de pian de accién para Armijos Romero Cia,
Ltda.”, realizado por las estudiantes Adriana Carolina Férez Alvardo, con cadigo estudianti
78157 y Paola Cristina Valencia Moyano, con codigo estudiantil 78033, Trabajo que segun mi
criterio cumple con las modificaciones sugeridas por el Tribunal y puede continuar su desarrollo

planificado. ;

Sin otro particutar, me suscribo

Atentamente !

Aokl 2o i)

Mgt. Marfa Isabel Arteaga Ortfz




. |Facultad Rubrica para evaluacion del Protocolo de

W |Cienclasdela

i admimigtracien 1¥@b3jo de Titutacién (Metoddlogo y Director)

1.1.Nombre de las Estudlantes: Adriana Carolina Fdrez Alvarado/Pacla Cristina Valencia

Moyano.
1.1.1. Cédigo: 78157/78033
1.2. Director sugerido: Mgt. Marfa Isabel Artega Ortfz.

1.3. Docente metoddlogo: Mgt. Fabiola Priscila Verdugo Cérdenas.

1.4.Codirector (opdional):

1.5.Titulo propuesto: “DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y PROPUESTA DE PLAN

MEIORA PARA ARMUOS ROMERO CfA_ LTDA. ¥

DIRECTOR -

METODOLOGO

Cumple

No
cumple

Cumple No
cumple

Linea de investigacién

1. !El contenido se enmarca en la linea de investigacidn
sefecclonada?

N

Titulo Propuesto

2. {Esinformativo?

3. Esconciso?

Estaclo del arte

4. ¢ldentifica claramente el contexto histérico, cientifico, global y
regionai def tema del frabajo?

5. {Describe la teorfa en la que se enmarca el trabajo

6. éDescribe los trabajos relaclonados més relevantes?

7. é&Utiliza citas bibliogréficas?

Problemitica

8. ¢Prosenta una descripclén preclsa y clara?

9. ¢Tiene relevencia profesionaty social?

Pregunta de investigacién

10. ¢ Presenta una descripcidn precisa y clara?

11. {Tiene relevancia profesionai y social?

NMNCOINS NNN N NY

Hipétasis {opclonal)

12. iSe expresa de forma clara?

I
>

13. { Esfactible de verificacitn?

13
¥

Objetivo general

14. iConcuerda con el problema formulado?

15. ¢Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

NN

Objetivos especificos

16, éPermiten cumplir con el objetivo general?

17. i Son comprobables cualitativa o cuantitativamente?

NAN

Metodologia

18. 2Se encuentran disponibles ios datos y materiales
mencionados?

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

20. {las actividades permitirin fa consecucién de los objetivos
especificos planteados?

21. ¢Las técnicas planteadas estin de acuerdo con el tipo de
investigacidn?

NE AR

Resultados esperados

22, §50n relevantes para resolver o contribuir con el problema
formulado?

23. {Concuerdan con los objetives especificos?
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Eumple

No | Cumple | No

i:uml:!g__ cumpile

24, ¢Se detalla la forma de presentacion de los resultados?

25. iLos resultados esperados son consecuencla, en tados las

A

casos, de las actividades mencionadas?
Supuestos y riesgos

26. §5e manclonan los supuestos y riasgos mas relevantes, en caso
de existir?

27. ¢Es conveniente llevar a cabo el trabajo dado los supuestos y
riesgos mencionados?

| Presupuesto

28. ¢El presupuesto es razonable?

29. ¢ Se consideran los rubros mas relevantes?

h\\

Cﬂlmml

30. dLos plazos para las actividades estén de acuerdo con el
reglamento?

N

Citas y Referencias dal documento

para clitar?

Exprasién escrita

32. {La redaccién es clara y ficilmente comprensible?

|_33. {El texto se encuentra [lbre de faltas ortogréflcas?

OBSERVACIONES METODOLOGO:

OBSERVACIONES DIRECTOR:

DIRECTOR



