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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal realizar un analisis de clima
organizacional en la empresa Agrota Cia. Ltda., para identificar cuales son los factores
que pueden producir un clima inadecuado en la organizacion. Mediante la aplicacién
del cuestionario de Litwin y Stringer, el cual consta de 9 dimensiones claves del clima
organizacional, se recopild, analizo e identifico que las dimensiones responsabilidad,
recompensas y conflicto necesitan una propuesta de un plan de mejora que ayude a
poner énfasis en las falencias de la organizacion. Lo vital del diagnostico es que la

empresa logre mejorar su productividad y sea mas competitiva en su sector.
Palabras claves:

Clima organizacional, cultura organizacional, plan de mejora.



ABSTRACT

The aim of this research is to analyze the workplace environment of the company Agrota Cia.
Ltda., in order to identify the factors which may cause an inadequate workplace environment
in this company. By administering Litwin & Stringer’s questionnaire, which includes 9 key
dimensions of workplace environment, it was compiled, analyzed, and identified that the
dimensions of responsibility, reward, and conflict need an improvement plan that helps
emphasize the company’s deficiencies. The key point of this diagnosis is that the company can

improve its productivity and become more competitive in its area.
Key words:

Workplace environment
Organizational culture
Job satisfaction
Improvement plan
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INTRODUCCION

Agrota Cia. Ltda. es una empresa cuencana que ha perdurado en el tiempo y con gran
reconocimiento en el sector agro, por lo que, para lograr mantenerse y ser una empresa
lider en el mercado, necesita de diversos métodos, técnicas y estrategias que le
permitan cumplir con los objetivos planteados con un rendimiento y desempefio
eficiente de sus procesos. Actualmente, una parte importante para Agrota Cia. Ltda.
son sus empleados, ya que son el motor de la organizacion y la importancia de que
estos se desempefien en un ambiente agradable, acogedor y reciban todo el apoyo
necesario para el desarrollo de sus actividades se ha convertido en la mision de sus
jefaturas. La empresa cuenta con un personal altamente capacitado, no obstante,
existen problemas internos que pueden ocasionar un mal desarrollo de un clima
organizacional, que afecte directamente a la empresa como tal. Por tal motivo se ha
decidido llevar a cabo un diagnoéstico de clima organizacional en la empresa Agrota
Cia. Ltda. para identificar cuales son las debilidades y factores que estan produciendo
un clima inadecuado en la organizacion y permitir plantear estrategias de mejora que

contribuyan al bienestar en las relaciones laborales.

Para el desarrollo de la investigacion se tomo en consideracion el enfoque cualitativo
donde mediante un barrido bibliografico nos introducird en el tema y un enfoque
cuantitativo, donde se aplicara dos herramientas o cuestionarios que van a permitir
analizar la cultura y clima organizacional de la empresa. Para el diagnostico de la
cultura en la empresa, se empleard el cuestionario OCAI (Organization Culture
Assessmente Instrumente) de los autores Cameron y Quinn (2011) el cual permitird
determinar la cultura actual y preferida que posee la empresa. En cuanto al diagnostico
de clima organizacional, se aplicara el cuestionario de los autores Litwin y Stringer
actualizado por Ezechuria y Rivas (2001) el cual consta de 9 dimensiones y 53
preguntas que son claves para el diagndstico del clima organizacional. Con el
levantamiento de la informacion se tabulara, analizara y se identificara las dimensiones
gue necesitan tratamiento mediante un plan de mejora. La poblacion de estudio
corresponde al total de los empleados de la empresa. Agrota Cia. Ltda. esta
conformada por 113 colaboradores los cuales formaran el objeto de estudio. Ademas,

se considerd algunos riesgos que se puedan presentar en el desarrollo de la



investigacion como la falta de cooperacion y en caso que no se logre incluir a todos
los trabajadores un 5% de margen de error.



CAPITULO 1

1. Agrota Cia. Ltda.

1.1 Historia

En el afio 2000, el Ecuador pasaba por la peor crisis econémica que ha tenido el pais,
donde dos compafieros impulsados por mejorar al Ecuador, decidieron unirse y formar
una nueva empresa, la cual buscaba entregar el mayor apoyo al Agro, una idea un poco
extrafia para el momento econdémico, pero con optimismo y confianza, generaron
nuevas y mejores plazas de trabajo y oportunidades para este sector, lo que permitié

formar la compafiia Agrota. (Agrota, 2001).

Al inicio, la lucha fue dura, comenz6 con un solo empleado, poco capital y muchas
ganas de aportar al pais, Agrota comenz0 a luchar para alcanzar sus metas. Poco a poco
las puertas se fueron abriendo y nuevas personas se incorporaron al suefio de Agrota,
muchos de los que iniciaron hoy estan actualmente en la empresa buscando alcanzar

lo que, en un momento dado, inicié como un suefio (Agrota, 2001).

El crecimiento de la empresa no hubiera sido posible si no fuera por sus empleados,
Agrota siempre crey6 en su gente con mucha apertura y dialogo, la opinién de cada
uno de los empleados ha sido escuchada, buscando que puedan desarrollarse y crecer
dentro de la familia Agrota, pero siempre se ha tomado cada opinion para cada una de
las decisiones, es por esto, que el personal de la empresa siempre esta orgulloso de
pertenecer a Agrota y sienten que el éxito es de ellos. Hay casos de empleados que
comenzaron algunos afios atras como vendedores de almacén, desarrollistas de campo
0 bodegueros, hoy después de un trabajo reconocido tienen posiciones como Gerente
de Ventas, Jefe de Marcas o Coordinadores de despachos, esto da cuenta de que Agrota
es una empresa en donde los empleados pueden crecer junto con la empresa, siempre

basados en la confianza y en su arduo trabajo (Agrota, 2001).

Agrota, en su inicio buscé distribuciones para el austro de productos agricolas que
pudieran aportar al desarrollo del pobre sector agricola del sur del pais. Siempre con
el objetivo claro de hacer una empresa de calidad y pensando en el largo plazo,
escogiendo bien a cada uno de los productos y lineas a vender. La calidad en todo lo

que Agrota hace y vende fue el pilar fundamental del crecimiento de la empresa. La
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seriedad, confianza y calidad son los valores que los clientes ven en Agrota después
de afios que han permitido generar una relacién a largo plazo de ganar-ganar con cada
uno de sus clientes. Después de afios de trabajo Agrota es reconocido por su labor no
solo por sus clientes y empleados, sino también por sus proveedores como una empresa
profesional que ha manejado con excelencia de manera exclusiva para el pais, marcas
lideres de reconocimiento mundial en el sector agricola. Con esta base Agrota tiene la
garantia de continuar haciendo historia, aportando al desarrollo del pais con la calidad
como el principal de sus valores. Después de estos afios trabajados Agrota cuenta con
una némina de 130 colaboradores de todo el pais, ademas cuenta con reconocimientos
internacionales por el prestigio que ha conseguido como empresa, no es raro escuchar
“Son una de las empresas mas profesionales de Latinoamérica”, lo que llena de orgullo
y admiracion para cada uno de quienes hoy conforman la familia Agrota (Agrota,
2001).

Agrota se caracterizara por tener el mejor nivel de servicio al cliente tanto pre como
post venta, los clientes reconoceran en Agrota a una empresa con asesoramiento
técnico de primera y la entrega de una solucién completa e integral al cliente,
manteniendo con los clientes relaciones comerciales a largo plazo debido a la seriedad,
profesionalismo y honestidad. Agrota continuara siendo una empresa respetada en la
sociedad por su récord limpio con sus empleados, gobierno, proveedores y demas
actores del negocio. Para los empleados Agrota habré sido una gran oportunidad de
crecimiento tanto profesional, econémico como personal al haber trabajado en la
empresa. Agrota buscara constantemente el desarrollo integral de todos sus
funcionarios y que tengan una excelente calidad de vida, salarios atractivos,

prestaciones interesantes en un gran ambiente laboral (Agrota, 2001).

A continuacion, se presenta la filosofia corporativa de la empresa Agrota Cia. Ltda.
El cual consta de misidn, vision y valores los cuales han predominado en el largo

trayecto de la empresa.



1.2 Mision
Somos una empresa dedicada a proporcionar soluciones innovadoras, contribuyendo a
todos los actores de la cadena productiva del sector agropecuario ecuatoriano,
mediante programas, productos y servicios de la mas alta calidad, preocupada por
quienes formamos parte de la organizacion, entregando una razonable rentabilidad a

nuestros accionistas (Agrota, 2018).

1.3 Vision
Incrementar la participacion de mercado con un crecimiento sostenido, basado en el
mejoramiento continuo del servicio a nuestros clientes y la busqueda constante de

nuevas tecnologias para mejorar la productividad en el agro ecuatoriano, con el

respaldo de nuestro personal altamente capacitado (Agrota, 2018).

1.4 VValores

Honestidad: Actuan de forma integra y comprometida, basandose en principios éticos

y morales.

Profesionalismo: Trabajan de forma profesional durante el cumplimiento de las tareas
buscando siempre desarrollar e implementar nuevas formas para apoyar la

productividad de sus clientes.
Seriedad: Cumple cabalmente con los compromisos de sus clientes y colaboradores.

Eficiencia: Busca sobrepasar los objetivos con la optimizacion méaxima en el uso de

los recursos disponibles.

Calidad: El elemento competitivo diferencial estard basado en la calidad de sus
productos y servicios (Agrota, 2018).

1.5 Estructura Organizacional

A continuacion, se presenta la estructura organizacional de la empresa Agrota Cia.
Ltda. la cual esta conformada por la presidencia y tres vicepresidencias que a su vez
estan conformadas por diferentes gerencias debido a la gran amplitud de su estructura
organizacional, sera dividida y presentada en cuatro partes, la primera con los mandos
altos donde constan las presidencias y vicepresidencias las tres siguientes la
vicepresidencia administrativa, vicepresidencia operacional Yy vicepresidencia

comercial.



llustracion 1: Organigrama de la empresa Agrota Cia. Ltda.
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Fuente: (Agrota, 2019)
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.
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lustracion 4: Vicepresidencia administrativa
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Fuente: (Agrota, 2019)
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

1.6 Productos

La cartera de productos de Agrota se descompone de 6 categorias, a continuacion, se
detallaran en las siguientes tablas cada categoria con una imagen de referencia sobre

el producto especificado.

Tabla 1: Cartera de productos

AGROTA

1. Agroforestal
2. Agropecuaria

3. Labranza
Cartera de productos

4. Agroindustrial
2018

5. Hogar

6. Agroquimicos

Fuente: (Agrota, 2019)
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.



Cartera de productos agroforestal

Agroforestal: Esta linea de productos ayuda al cuidado y mantenimiento de espacios
que pueden llegar a ser grandes o pequefios donde existen cultivos, arboles, ganado,

pastizales y forraje.

Tabla 2: Productos agroforestal

LINEA 1: AGROFORESTAL

FOTOGRAFIA PRODUCTOS
{ 2o
r’/" ‘ DESMALEZADORAS
O S
natarms FUMIGADORAS

PULVERIZADO -RES

MOTOSIERRAS

SOPLADORAS




ACEITES

CHIPEADORAS

TIJERAS
PROFESIONALES DE
PODA

TIJERAS DE COSECHA

TIJERAS PARA
ARBUSTOS

TIJERAS DE LARGO
ALCANCE

SERRUCHOS DE PODA

Fuente: Catalogo Agrota 2018
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.




Cartera de productos agropecuario

Agropecuario: Esta linea de productos estd desarrollada para brindar apoyo a los

cultivos y cuidado de los animales, para obtener mayor productividad del Agro.

Tabla 3: Productos agropecuario

LINEA 2: AGROPECUARIA

FOTOGRAFIA PRODUCTOS

SISTEMA DE ORDENO

CERCOS ELECTRICOS

ENERGIZADOR A
ENERGIA

ENERGIZADOR MIXTO

PICADORAS
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PICADORAS DE
PRECISION

MOLINO TRITURADOR
DE GRANOS SECOS

MEZCLADORA

AIREADOR

Fuente: Catalogo Agrota 2018
Elaborado por: Illescas, D; Zumba, M.
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Cartera de productos labranza

Labranza: Son méaquinas destinadas a mejorar las propiedades del suelo antes del

proceso de siembra lo cual ayuda al desarrollo y crecimiento de las plantas.

Tabla 4: Productos Labranza

LINEA 3: LABRANZA

FOTOGRAFIA PRODUCTOS

MOTOCULTORES

MOTOAZADAS

ESPARCIDORAS

Fuente: Catalogo Agrota 2018
Elaborado por: Illescas, D; Zumba, M.
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Cartera de productos Agroindustrial

Agroindustrial: Esta linea esta compuesta por motobombas, generadores lo cual ayuda

a mejorar la productividad en los procesos del agro.

Tabla 5: Productos agroindustrial

LINEA 4: AGROINDUSTRIAL

FOTOGRAFIA

PRODUCTOS

MOTOBOMBAS ALTA PRESION

MOTOBOMBAS DE CAUDAL

GENERADORES

MOTORES

Fuente: Catalogo Agrota 2018
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Cartera de productos Hogar

Hogar: Son maquinas de alto rendimiento y de facil uso, ideales para aquellas personas

que requieren realizar una actividad o trato en sus jardines, follaje de arbustos, troncos

y ramas etc.
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Tabla 6: Productos hogar

LINEA 5. HOGAR
FOTOGRAFIA PRODUCTOS
HIDROLAVADORAS
[
PODADORAS

CORTACESPED
MOTOSIERRA
SOPLADOR

g - CORTASETOS

2 RECORTABORDES

Fuente: Catalogo Agrota 2018
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Cartera de productos Agroquimicos

Agroquimicos: Estos tipos de productos son esenciales y nutritivos para el tratamiento

quimico tanto de las plantas, suelo y control de plagas.
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Tabla 7: Productos agroquimicos

FOTOGRAFIA

LINEA 5: AGROQUIMICOS

PRODUCTOS

CORRECTORES FOLIARES

MICROELEMENTOS SOLUBLES

FUNGICIDAS

INSECTICIDAS

0
X

HERBICIDAS

il

f (‘4

ACARICIDAS

Fuente: Catalogo Agrota 2018
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

ENRAIZADORES
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CAPITULO 2

2. Marco tedrico
En el presente capitulo se van a tratar temas principales los cuales son de contenido
teodrico que involucran a la cultura y al clima organizacional, analizando propuestas de
diversos autores, lo cual permitird fundamentar el desarrollo del presente trabajo de

titulacion.
Cultura organizacional

2.1 Definicién de la cultura organizacional

La cultura organizacional para Chiavenato (2011, pag. 72) representa las normas
informales, no escritas, que orienta el comportamiento cotidiano de los miembros de
una organizacion y dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos
organizacionales. Para autores como Robbins y Judge (2009, pag. 551) la cultura
organizacional es definida como “un sistema de significados compartidos por los

miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas”

Por lo tanto, se determina que la cultura no es algo que se pueda ver a simple vista y
es algo que se transmite por toda la organizacion. Debe ser adecuada para el desarrollo
productivo de sus empleados, para que a su vez se comprometan con los objetivos
establecidos por la organizacion. Los pensamientos de diversos autores se concatenan
con el hecho de que la cultura tiene mucha importancia en el comportamiento de los
miembros de la organizacién, lo cual permite que cada empresa posea diversos rasgos

que la caracterizan de otras.

2.2 Importancia de la cultura organizacional

Es importante la cultura organizacional dado que permite crear un ambiente de
competencia sana entre los miembros de la organizacion, donde cada uno busca ser
mejor para la obtencion de bonificaciones o reconocimientos de los altos mandos de
la empresa, por lo cual, es realmente importante la cultura organizacional dado que
incentiva a los empleados a desarrollar un mejor trabajo mejorando su productividad
laboral (Chiavenato, 2011).

16



La cultura organizacional es el impulso que poseen los miembros de la organizacion,

es decir, brinda principios y costumbres que los empleados desarrollan en la empresa,

les permite ser mejores comparieros de trabajo generando un ambiente agradable y

busquen como equipo el logro de los objetivos.

2.3 Caracteristicas de la cultura organizacional

Robbins y Judge (2009) consideran que existen siete caracteristicas principales que

son la esencia de la cultura en una organizacion, estas son:

1.

La innovacion y aceptacion del riesgo: Grado en que se estimula a los
empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

La atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren
presion, analisis y atencion por los detalles.

La orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlo.
Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.

La orientacién a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

La agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en
lugar de buscar los féacil.

La estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener el status quo en contraste con el crecimiento.

Para Chiavenato (2011) existen seis caracteristicas que definen a la cultura

organizacional, indicando que estas se pueden presentar en distintas grados y

conflictos:

1.

3.

Regularidad de los comportamientos observados las interacciones entre los
participantes se caracterizan por un lenguaje comun, terminologias propias y
rituales relacionados con conductas y diferencias.

Normas: patrones de comportamiento que comprende guias sobre la manera de
hacer las cosas.

Valores predominantes: valores que la organizacion defiende en primera
instancia y que espera que los participantes compartan como calidad del

producto, bajo ausentismo o alta eficiencia.
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4. Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a empleados
y clientes.

5. Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento
dentro de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas
para que el grupo los acepte.

6. Clima organizacional: sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo:
como interactdan los participantes, como se tratan las personas entre si, como

se atiende a los clientes, como es la relacion con los proveedores, etc.

Son varias las caracteristicas que distinguen la cultura de cada empresa, donde cada
caracteristica detallada por los autores, no se van a encontrar idénticas en otras
empresas. Es decir, la cultura que posea una organizacion es interna o propia de la
empresa ya que son costumbres o tradiciones impartidos por los miembros de la
organizacion y los altos mandos sirviendo como modelo para los miembros de la

empresa.

2.4 Tipos de cultura organizacional

Para los autores Cameron y Quinn (2011), existen cuatro tipos de cultura

organizacional y son: Clan, Adhocratica, Mercado y Jerarquia.

1. La cultura del clan, se caracteriza por un lugar amigable para trabajar donde
las personas comparten mucho de si mismas. Es como una familia extendida.
Los lideres son considerados como mentores y tal vez incluso como figuras
paternas. La organizacion se mantiene unida por la lealtad y la tradicion. El
compromiso es alto. La organizacion enfatiza el beneficio a largo plazo del
desarrollo individual, siendo importante la alta cohesion y la moral. El éxito se
define en términos de clima interno y preocupacion por las personas. La
organizacion destaca el trabajo en equipo, la participacion y el consenso.

2. La cultura adhocrética, se caracteriza por un lugar de trabajo dinamico,
empresarial y creativo. La gente saca el cuello y toma riesgos. El liderazgo
efectivo es visionario, innovador y orientado al riesgo. EI pegamento que
mantiene unida a la organizacion es el compromiso con la experimentacion y
la innovacion. El énfasis esta en estar a la vanguardia de los nuevos
conocimientos, productos y servicios. La preparacion para el cambio y

enfrentar nuevos desafios son importantes. El énfasis a largo plazo de la
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organizacion es el rapido crecimiento y la adquisicion de nuevos recursos. El
éxito significa producir productos y servicios Unicos y originales.

3. Laculturade mercado, es un lugar de trabajo orientado a resultados. Los lideres
son productores y competidores duros. Son duros y exigentes. EI pegamento
que mantiene unida a la organizacion es un énfasis en ganar. La preocupacion
a largo plazo es sobre las acciones competitivas y el logro de metas y objetivos
extensos. El éxito se define en términos de participacion de mercado y
penetracion. Superar la competencia y el liderazgo del mercado son
importantes.

4. La cultura jerarquica, se caracteriza por un lugar formal y estructurado para
trabajar. Los procedimientos gobiernan lo que la gente hace. Los lideres
eficaces son buenos coordinadores y organizadores. Es importante mantener
una organizacion que funcione sin problemas. Las preocupaciones a largo
plazo de la organizacion son la estabilidad, la previsibilidad y la eficiencia. Las

reglas y politicas formales mantienen unida a la organizacion.

Existen diferentes tipos de cultura que puede poseer una organizacion, pero el estilo
de cultura va a depender de los lideres de la organizacion ya que sera la clave para el
cumplimiento de sus objetivos estratégicos, Cada tipo de cultura posee caracteristicas
que la dotan de virtudes como de debilidades, una de ellas puede ser la facil adaptacién
a cualquier cambio que se presente en el entorno, mientras que otras no son de facil
adaptacion a cambios acelerados, es alli donde radica el valor de definir un tipo de
cultura adecuada puesto que esto define el comportamiento y actitudes que exista en

la empresa y su facilidad para enfrentar problemas tanto internos como externos.

Para diagnosticar la cultura organizacional, existen diferentes tipos de herramientas
propuestas por diferentes autores, donde se puede seguir la aplicacién de una

herramienta en el capitulo 3.
Clima organizacional

2.5 Definicion de clima organizacional

Con el transcurso del tiempo, se ha venido perfeccionando diferentes definiciones que
han permitido conocer mas sobre el clima organizacional o también llamado ambiente
laboral, donde se puede llegar a determinar que el clima organizacional es un conjunto

de diferentes variables asociadas al compromiso en las empresas, el desempefio que
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realizan los trabajadores, habilidades, inteligencia emocional, el involucramiento en el
trabajo y la eficiencia laboral. Considerando que la esencia del clima organizacional

radica en el comportamiento de los trabajadores.

Para ldalberto Chiavenato (2011) el clima organizacional es una herramienta con una
influencia flexible en el desarrollo y motivacion organizacional, es decir, el clima
organizacional es un aspecto muy importante para el ambiente que existe en las
empresas donde es la forma en la cual perciben los empleados a la organizacion lo que

influye en su comportamiento.

2.6 Importancia del clima organizacional

Para Toro (2001) El clima organizacional es importante puesto que ayuda a encontrar
los problemas mas significativos de la vida en una organizacion. Por otra parte, los
autores Ariola, Salas & Bernabé (2011) mencionan que el clima organizacional es
importante dado que influye en el desarrollo motivacional y la satisfaccion laboral,
dado que son cruciales para medir el desempefio de los empleados, su evolucion y

sobre todo la adaptacion a la organizacion.

La importancia del clima organizacional radica principalmente en la busqueda de
problemas internos que se pueden dar en la organizacion, tales como la falta de
comunicacion, relacién entre los empleados, liderazgo impuesto por altos mandos lo
cual influye en la productividad de los colaboradores afectando su motivacion. El
clima también permite medir la adaptacion que tienen los empleados en la empresa y
su evolucion en la misma. Se debe buscar frecuentemente realizar mejoras que
contribuyan al aumento de la satisfaccion y motivacion, brindando un ambiente

adecuado demostrando interés por el bienestar de sus empleados.

2.7 Larelacién entre la cultura organizacional y el clima organizacional

En cuanto a la relacion de cultura y clima organizacional los autores Chiang, Martin y
Nufiez (2010) dan a conocer que, si hay una relacion, debido a que los dos identifican
el ambiente que afecta el comportamiento de las personas en las organizaciones. Los
autores mencionan que el clima es el acompafiante de la cultura con sus creencias y
valores compartidos, el cual tiene gran influencia en el clima y no se puede tener una
determinacion si la cultura influye en el clima o se da de forma viceversa, para esto los
autores hacen referencia a que se debe analizar o diagnosticar la cultura de la
organizacion para dar el paso a un diagnoéstico de clima organizacional.
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Para Miranda, Rivera, Salas & Bernabé (2011) en relacion a los estudios que han
desarrollado acerca del clima y la cultura organizacional, han identificado que son dos
bases 0 ramas que se encuentran estrechamente ligados. En su investigacion también
identificaron que el clima en las empresas es una manifestacion de la cultura
organizacional, donde la base de los resultados fueron que los componentes,
caracteristicas del clima y la cultura organizacional estan correlacionados muy
significadamente, en la cual se brinda la propuesta de que la cultura debe ser estudiada

de una forma simultanea y no de una forma secuencial.

Es importante que las organizaciones antes de llevar a cabo la medicion de clima
organizacional, primero conozcan el tipo de cultura que se desarrolla en sus empresas,
dado que con base en este estudio podran llevar a cabo una correcta seleccion de una
herramienta de clima para su aplicaciéon. Donde la aplicacion de estas dos herramientas
debera formar parte de la planeacidon estratégica de la empresa. Dado que mantienen
una estrecha relacion de dependencia, es decir la cultura que se fomente en la
organizacion permitird la influencia de un clima favorable o desfavorable para la

organizacion.
2.8 Herramientas para el diagnostico de clima organizacional

Chiang, Martin & Ndadfez (2010) indican que, para la medicion de clima
organizacional, el método que se utilice depende del tiempo del proyecto, del personal
y del presupuesto financiero. También indica que se puede utilizar las encuestas y las
entrevistas individuales, pero a menudo estas son mas costosas. La decisidn de aplicar
un instrumento publico o crear uno propio, dicen los autores que los publicos a veces
no se adaptan a las necesidades concretas y pueden resultar costosas, mientras que
desarrollar un nuevo instrumento sea menos costoso, pero trae algunos obstaculos

adicionales.

En la actualidad existen numerosos cuestionarios que ayudan a diagnosticar el clima
de una organizacion y los cuales pueden ser utilizados por cualquier tipo de
organizacion. A continuacion, se presentan algunos cuestionarios los cuales pueden

ayudar al desarrollo de la investigacion:

El cuestionario mas utilizado es el de Litwin y Stringer (2001) analiza las dimensiones
de estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, calidez, estandares,

conflicto e identidad.
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Garcia, M (2009) considera util la herramienta de Fernando Toro (1992) su encuesta
ECO el cual consta de 63 items y mide ocho dimensiones las cuales son: relaciones
interpersonales, estilo de direccion sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad
de recursos, estabilidad, claridad y coherencia. El autor también considera util la
herramienta de John Sudarsky (1977) con su modelo TECLA, el cual contiene las
dimensiones de conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensa,

claridad organizacional, calor y apoyo, seguridad y salario.

Estas son algunas de las herramientas presentadas por diferentes autores para el
diagnéstico del clima organizacional. La mayoria de los autores toman en
consideracién un numero de dimensiones a analizar con varios items en su
composicion, es decir cada modelo esta en consideracion al autor y se puede llegar a
adecuar en beneficio de la organizacion. Cada dimension considerada en el diagnostico
del clima organizacional permite un mayor conocimiento del ambiente donde los

empleados estan desarrollandose.
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CAPITULO 3

3. Diagnosticos
En el siguiente capitulo se procedera a la aplicacion de los diagnosticos tanto de cultura
organizacional como de clima organizacional, donde se presentaran los resultados

obtenidos de la aplicacion de las distintas herramientas de diagndstico.
3.1 Diagnostico de la cultura organizacional de la empresa Agrota Cia. Ltda.

3.1.1 Metodologia

Para el desarrollo de diagndstico de la cultura organizacional de la empresa Agrota
Cia. Ltda. se utilizara el cuestionario OCAI (Organization Culture Assessmente
Instrumente). Anexo 1, elaborado por los autores Cameron y Quinn (2011). Esta
herramienta permite emplear métodos tanto cualitativos como cuantitativos, los cuales
contribuirdn con informacién importante para el conocimiento de la cultura

organizacional de la empresa.

La aplicacion de esta herramienta tomara como objeto de estudio el total de empleados
que conforman la empresa, teniendo en consideracion uno de los riesgos, el de no
poder aplicar la herramienta a todos los empleados, por alguna circunstancia se
considerara un margen de error del 5% el cual ayudara a que los resultados de la

investigacion no se distorsionen.

La aplicacién de la encuesta fue realizada de forma escrita e individualmente al
personal que se encuentra en la provincia del Azuay, para los empleados que estan
fuera de la provincia sean estos vendedores, promotores entre otros, su aplicacion fue
realizada mediante correo electronico. Para la tabulacion de datos obtenidos se utilizo
Microsoft Excel, pudiendo realizar la respectiva migracion de informacion pertinente
para obtener la cultura que predomina en la organizacion, sea esta la cultura actual y

preferida que se detalla a continuacion.

3.1.2 Herramienta de diagndstico de cultura organizacional

La herramienta de diagnostico de cultura organizacional elaborada por los autores
Cameron y Quinn (2011) consta de 6 dimensiones permitiendo reflejar los valores
culturales fundamentales sobre la forma en que se desarrolla la organizacion, estas
dimensiones son consideradas como claves para determinar un buen diagnostico de

cultura organizacional. Cada dimension contiene cuatro alternativas lo cual estan
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divididas entre 40, 30, 20 y 10 con un total de 100 puntos por cada dimension y estas

son:

1. Caracteristicas dominantes, como es la organizacion en un ambito general.

2. Elestilo y enfoque de liderazgo que impregna a la organizacion.

3. Laadministracion de los empleados o el estilo que caracteriza la forma en que
se administra la fuerza laboral.

4. EIl pegamento organizativo o los mecanismos de unién que mantienen unida a
la empresa.

5. Elénfasis estratégico que define a las areas organizativas impulsan la estrategia
de la empresa.

6. Los criterios de éxito que determinan como se define la victoria, recompensa

y como se celebra.

El cuestionario OCAI (Organization Culture Assessmente Instrumente) permite
identificar cuatro tipos de cultura organizacional y segin Cameron y Quinn (2011)

estas son: Clan, Adhocratica, Mercado y Jerarquia.

La cultura del clan, Es un estilo de cultura como una familia extendida. Los lideres son
considerados como mentores y tal vez incluso como figuras paternas. La organizacion
se mantiene unida por la lealtad y la tradicion. EI compromiso es alto. La organizacion
enfatiza el beneficio a largo plazo del desarrollo individual, siendo importante la alta
cohesion y la moral. El éxito se define en términos de clima interno y preocupacién

por las personas.

La cultura adhocratica, Un estilo de trabajo dinamico, empresarial y creativo. La gente
saca el cuello y toma riesgos. El liderazgo efectivo es visionario, innovador y orientado
al riesgo. El pegamento que mantiene unida a la organizacion es el compromiso con la
experimentacion y la innovacion. El énfasis esté en estar a la vanguardia de los nuevos
conocimientos, productos y servicios. La preparacién para el cambio y enfrentar

nuevos desafios son importantes

La cultura de mercado, Los lideres son productores y competidores duros. Son duros
y exigentes. El pegamento que mantiene unida a la organizacién es un énfasis en ganar.
La preocupacién a largo plazo es sobre las acciones competitivas y el logro de metas
y objetivos extensos. El éxito se define en términos de participacion de mercado y

penetracion.
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La cultura jerarquica, se caracteriza por un lugar formal y estructurado para trabajar.
Los procedimientos gobiernan lo que la gente hace. Los lideres eficaces son buenos
coordinadores y organizadores. Es importante mantener una organizacion que
funcione sin problemas. Las preocupaciones a largo plazo de la organizacion son la
estabilidad, la previsibilidad y la eficiencia. Las reglas y politicas formales mantienen

unida a la organizacion.

Ademas de poder asemejar el tipo de cultura esta herramienta nos permite identificar
cual es la cultura actual, es decir cudl tipo de cultura predomina en la empresa y la
preferida que seria el tipo de cultura que la empresa desearia que fuera en un futuro.
Este analisis permite que se pueda realizar una comparacion entre la cultura actual y
la preferida y de este modo generar opciones de soluciones para un cambio en el tipo

de cultura.

3.1.3 Resultados de la cultura organizacional

Como uno de los objetivos planteados en este trabajo de investigacion es la
determinacion de la cultura actual y preferida de Agrota Cia. Ltda. del total de una
noémina de 113 empleados que conforman la familia Agrota, la herramienta OCAI. fue
aplicada a 111 personas que equivalen al 98.23% del total de empleados, de las cuales

se pudo obtener los siguientes resultados.

Tabla 8: Tabla resumen

TOTAL PROMEDIO TOTAL PROME
EXISTENTE EXISTENTE PREFERIDA DIO
PREFER
IDA
CLAN 18530 28 20190 30
ADHOCRATICA 16520 25 17360 26
MERCADO 16840 25 15590 23
JERARQUICA 14600 22 13690 21

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.
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Como se puede observar en la tabla de resumen, el tipo de cultura que predomina en
Agrota Cia. Ltda. Es la de clan con un promedio de 28, siendo el valor més alto en
comparacion con las puntuaciones promedio de tipo de cultura de mercado y
adhocratica con 25, y jerarquica con 22, lo que también nos permite determinar que
Agrota tiene un estilo de trabajo como una gran familia. La cultura preferida la cual es
el estilo de cultura que los miembros de la organizacion desean a futuro, en este caso
concuerda con el estilo de cultura actual de Agrota con un promedio de 30, siendo la

mas alta y siguiendo el estilo adhocréatico con un promedio de 26.

llustracion 5: Promedio existente y preferida

PROMEDIO EXISTENTE Y PREFERIDA

AHORA PREFERIDA

CLAN

35

30

29

{i]

15

10
5

JERAQUICA 4] ADOCRATICA
RAFRCANN

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Con los resultados obtenidos en la tabla resumen, indica que la empresa Agrota Cia.
Ltda. tiene una cultura tipo clan, una organizacion que se caracteriza por su trabajo en
equipo, participacién de sus empleados y el compromiso corporativo, la cual le
diferencia de las otras organizaciones. También nos indica que los lideres de esta
empresa son formadores de equipos de trabajo, facilitadores, educadores, mentores y
partidarios. Ademas, segun los resultados se puede observar que la cultura preferida
coincide con la de tipo clan no cambia si no predomina, lo que da a intuir que esta
empresa se encuentra comprometida con sus colaboradores y que su liderazgo se
encuentra enfocado en mantener el estilo de cultura para el desarrollo eficiente de sus

empleados.
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3.2 Diagnostico de clima organizacional a la empresa Agrota Cia. Ltda.

3.2.1 Metodologia

Para el desarrollo del diagndstico de clima organizacional en la empresa Agrota Cia.
Ltda. se utilizard la herramienta de clima organizacional elaborada por los autores
Litwin y Stringer (1968), anexo 2 la cual fue corregida por los autores Echezuria y
Rivas (2001, citados en Marin 2003 & Rodriguez 2008). Esta herramienta permite
analizar 9 dimensiones claves del clima organizacional. Donde este diagnostico tomara
como objetivo de estudio a todos los empleados que conforman la familia Agrota,
permitiendo asi aplicar esta herramienta a los 113 empleados que conforman dicha

empresa.

3.2.2 Herramienta de diagnostico de clima organizacional

El cuestionario de clima organizacional (Organizational Climate Questionarie)
elaborado por los autores Litwin y Stringer (1968) fue adaptado por los autores
Echezuria y Rivas (2001, citados en Marin 2003 & Rodriguez 2008). el original de
(1968) contiene 50 preguntas, y el adaptado esta conformado por 53 preguntas. Este
cuestionario analiza 9 dimensiones y estas son: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e identidad. A
continuacion, se presentan las definiciones de cada dimension segln Litwin y Stringer
(1968).
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Tabla 9: Definiciones de las dimensiones

Dimension Definicion

Estructura Representa la percepcion de los trabajadores en relacién con las
reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones. De la misma
forma, indica la medida en que la organizacion pone énfasis en la
burocracia, versus el ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado. Esta variable afecta la conducta individual y grupal.

Responsabilidad Percepcion de los trabajadores sobre la autonomia que poseen en la
toma de decisiones relacionadas con 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.

Recompensa Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Mide la forma en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo. En muchos casos
la recompensa monetaria sustituye el valor real del término

recompensa.

Riesgo Son los sentimientos que poseen los trabajadores de los desafios
que se le imponen en el trabajo. Es muy importante crear riesgos en
los diferentes niveles de la organizacion y no sélo 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.

Calor Percepcion de los miembros de la empresa sobre la posibilidad de
un ambiente de trabajo grato y buenas relaciones sociales.
Refiriéndose en particular a la camaraderia, amistad, ayuda, donde
se incentivan los grupos sociales e informales dentro de la

organizacion.
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Estandares de

desempefio

Refleja la percepcién del empleado 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 estatus que los lleven a tener control

y poder.

Apoyo-cooperacion

Percepcion de los trabajadores sobre la presencia de un espiritu de
ayuda dentro de la organizacion, tanto de grados superiores como
inferiores. Los supervisores que se orientan hacia el empleado
establecen una relacion de apoyo con sus subordinados, tomando

un interés personal hacia ellos.

Conflicto

Percepcion del empleado de la capacidad que poseen 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 confrontacién, tanto desde
el punto de vista de la organizacion como de la salud mental del

trabajador.

Identidad

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.

Fuente: Elaborada a partir de Litwin y Stringer (1968); Echezuria y Rivas (2001) citados en Marin (2003) y Rodriguez (2008).

El cuestionario estd formado con una escala Likert con cuatro opciones de respuesta

(muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo), sin un punto

intermedio, el grado de confiabilidad de este cuestionario es de un 0.83, lo cual le hace

confiable para el desarrollo de esta investigacion.

Cada dimension del cuestionario de clima organizacional estd compuesta por

preguntas tanto positivas como negativas las cuales tienen que ser interpretadas de una

manera especial. La dimension de estructura esta conformada por la pregunta 1 a la

pregunta 10, la dimension de responsabilidad incluye las preguntas 11 hasta la
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pregunta 17, la dimension de recompensa estd compuesta por las preguntas 18 hasta la
pregunta 23, la dimension de riesgo estd compuesta por las preguntas 24 hasta la
pregunta 28, la dimensidn calor esta compuesta por las preguntas 29 hasta la pregunta
33, la dimension de estandares de desempefio conforman las preguntas 34 hasta la
pregunta 39, la dimension de apoyo esta conformada por las preguntas 40 hasta la 44,
la dimensidn conflicto esta compuesta por las preguntas 45 hasta la 49 y la dimension

de identidad esta conformada por las preguntas 50 hasta la 53.

3.2.3 Forma de aplicacion y tabulacion

La herramienta de clima organizacional fue aplicada individualmente por escrito a
cada trabajador de la familia Agrota, excepto a colaboradores que se encuentran
desarrollando actividades fuera de la empresa sean estos vendedores, desarrollistas y
promotores entre otros, se prosiguid enviando un correo electrénico a sus buzones

personales para el desarrollo de la herramienta de clima organizacional.

Para la tabulacion se estructur6 de forma vertical las encuestas y los resultados de muy
de acuerdo, de acuerdo, desacuerdo, muy desacuerdo se les ha dado una calificacion
para su correcta tabulacion de:

e Muy de acuerdo (4)
e Deacuerdo (3)
e Desacuerdo (2)

e Muy desacuerdo (1)

Cada pregunta es tabulada segln el codigo asignado a la respuesta seleccionada, por
ende, existen preguntas en la herramienta que se les dio un tratamiento distinto de
interpretacion para su correcta tabulacion e interpretacion de los resultados. Por
ejemplo, la pregunta nimero 8 del cuestionario indica que, si la productividad se ve
afectada por la falta de organizacion y planificacion, es interpretada como un positivo
- negativo, es decir el encuestado esta de acuerdo en que la productividad se ve
afectada donde la respuesta es positiva, pero es un resultado que afecta de forma

negativa a la organizacion.
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3.2.4 Resultados del diagndstico de clima organizacional

A continuacion, se presentan los resultados del diagnostico de clima organizacional a
la empresa Agrota Cia. Ltda. empezando por la interpretacion de los datos
demogréficos de la poblacion, seguido de las graficas de cada una de las dimensiones

analizadas, cada una con su interpretacion y analisis.

llustracion 6: Género de la poblacién

Género

M Masculino
B Femenino

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M

En el grafico N° 6 género de la poblacion se identifico que la indole que predomina en
la empresa es el masculino con un 79% y el femenino es representado con el 21%. La
diferencia es muy significativa, lo que indica que es una organizacion representada por

el género masculino.
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llustracion 7: Edad del personal de la empresa

Edad del personal de l1a empresa

M De 20 a 30 afios
B De 31 a2 40 afios
¥ De 41 a 50 afios
M De 51 a 60 aiios
B Mas de 60 afios

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

En el grafico N °7 edad de los trabajadores de la empresa, se pudo encontrar que la
mayoria de los empleados se encuentran en el rango de 31 a 40 afios representado por
el 48.67% y en edades entre 41 a 50 afios representado con el 26.55%, dividiéndose
asi el resto en los siguientes rangos de 20 a 30 afios con el 19.47%, de 51 a 60 afios
con el 5.31% y no se encontraron empleados con méas de 60 afios. Esta informacion

nos indica que la empresa esta conformada por empleados con una edad adulta.

lustracién 8: Nivel de educacion

Nivel de Educacion

M Basica

M Bachillerato
M Tercer Nivel
M Cuarto Nivel

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.
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En el grafico anterior se identifica que el 73.5% de los empleados de la empresa tienen
un nivel de educacién superior o de tercer nivel, que un 16.8% tiene un nivel de
instruccion de bachillerato, el 8.01% posee un nivel de instruccién de cuarto nivel y
que solo el 1.8% mantiene un nivel de instruccion basica. Esto nos indica que la
empresa esta conformada en su mayoria por personas que mantiene un nivel de

educacion superior.

llustracion 9: Departamentos de la empresa

Departamentos
22,12%
15,93%
9,73% 10,62% 10,629
! 7,06% 0%
0, 0,
1 B 3,54% 6,19% 619% 4,42% , oo
S 2 A S & o o o o - \S
B ¢ & & & & ¢ & &£
< S Q N N N4 o) & D <
N Na & & C N & N N & ®
O SRS & & S o &
£ ) < © S o S S
(’O BY \(/ Q)V‘ <O \(J
XX S s
S g

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

En el grafico N° 9 se identifica cada uno de los departamentos que conforman la
estructura organizacional de la empresa Agrota Cia. Ltda. donde los departamentos
que estan compuestos por un mayor numero de empleados es el de ventas representado
con el 22.12% vy el departamento de operaciones representado con el 15.93% a estos
los siguen los departamentos de marketing y servicio al cliente con el 10.62%,
corporativo (9.73%), tiendas y franquicias (9.73%), financiero y talento humano
(6.19%), cartera (4.42%) y abastecimientos (3.54%). Lo cual demuestra que el
departamento de ventas acapara el mayor numero de personas debido a la cifra de

vendedores que se encuentran fuera de la provincia del Azuay.
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llustracién 10: Afos de servicio en la empresa

ANos de servicio a la empresa

18,58%

0,00%

MENOSDE1 DE1A5ANOS DE6A10ANOS DE 11 A 15 ANOSDE 16 A 20 ANOS ~ MAS DE 20
ARNO ANOS

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

En el grafico N° 10 se puede evidenciar que la mayoria de los empleados de la empresa
se encuentran laborando en un rango de 1 a 5 afios representada por el 70.80%, el
personal restante se encuentra entre los rangos de 6 a 10 afios (18.58%), de 11 a 15
afos (6.19%), menos de un afo (2.65%), de 16 a 20 afios (1.77%) y no hay empleados
que han laborado en la empresa por mas de 20 afios. Esto nos indica que la empresa
mantiene un alto nivel de rotacion de sus empleados generando poca especializacion

en los puestos de los diferentes puestos de trabajo.
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Tabla 10: Preguntas dimension estructura

Preguntas dimension estructura

1 | En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2 | En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas

3 | En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma 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
7 | ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

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

9 | En esta organizacion se tiene claro a quién reportar

Nuestra gerencia muestra interés porque las hormas, métodos y procedimientos
10 | estén claros y se cumplan

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.
Fuente: Cuestionario Litwin y Stringer (1968) (revisado,2001)

llustracién 11: Dimensién Estructura

Dimensién Estructura

67,3%

60,2%
55,8%

0,
45,1% 48,7% 51,3% 42,5%

43,4% 37,2% 44,2%
? 41,6% ° 41,6% 39,8%

BE% 3w 37.2% 34,5%
25,0% 24, 8%27 A%
0% 59:2 % 508 15,9%  15.0% 15,9%
il 0013020
1,8 1,89 2,7 0,0
||

Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

B Muy en desacuerdo M En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.
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Interpretacion:
Es el grafico N° 11 dimensidn estructura se encontraron los siguientes resultados:

e En la pregunta nimero 1, ;en esta empresa las tareas estan claramente
definidas? el 60.2% se encuentra de acuerdo, seguido de un 23% que se
encuentra muy de acuerdo, de un 15% que se encuentra en desacuerdo y un
1.8% que se encuentra en muy en desacuerdo. Estos resultados nos dan a intuir
gque es una empresa que Sse encuentra bien organizada en cuanto a las
actividades que tiene que realizar cada uno de sus colaboradores.

e En la pregunta nimero 2, ¢en esta organizacion las tareas estan légicamente
estructuradas? el 67.3% se encuentra de acuerdo, el 19.5% en desacuerdo, el
12.45% muy de acuerdo y solo el 0.9% estd muy en desacuerdo.

e En la pregunta nimero 3 ¢en esta organizacion se tiene claro quién manda y
toma las decisiones? El 45.1% se encuentra de acuerdo, seguido de un 43.4%
que estd muy de acuerdo, a esto le continua el 8% que se encuentra en
desacuerdo y el 3.5% que esta muy en desacuerdo.

e En la pregunta numero 4 ;conozco claramente las politicas de esta
organizacion? el 48.7% esta de acuerdo, el 31% en muy de acuerdo, el 15% en
desacuerdo y solo el 2.7% en muy de acuerdo. Lo que nos indica que la mayoria
de los empleados conocen las politicas, lo cual es positivo para la empresa.

e En la pregunta nimero 5 ¢conozco claramente la estructura organizativa de
esta organizacion? el 51.3% se encuentra de acuerdo, el 27.4% muy de acuerdo,
24.8% en desacuerdo y el 2.7% muy en desacuerdo. Esto afirma que la empresa
posee un gran sistema de organizacion en lo referente a su estructura.

e En la pregunta nimero 6 ;en esta organizacion existe muchos papeleos para
hacer las cosas? El 41.6% esta de acuerdo, el 27.4% muy de acuerdo, el 24.8%
en desacuerdo y un 6.2% muy en desacuerdo. Esto es negativo para la empresa
ya que mas de la mitad de su personal tiene la percepcién de que la empresa se
deja llevar por la burocracia.

e En la pregunta numero 7 ¢el exceso de reglas, detalles administrativos y
tramites impiden que las nuevas ideas sean tomadas en cuenta? EXxiste una
similitud en los resultados de acuerdo y en desacuerdo en un 37.2% a esto le

siguen el 19.5% muy en desacuerdo y el 6.2% muy de acuerdo. Estos resultados
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indican que los colaboradores de la empresa perciben que la burocracia no
afecta a las ideas nuevas que se puedan presentar.

En la pregunta nimero 8 ¢aqui la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion? El 42.5% se encuentra en de acuerdo, el 41.6%
en desacuerdo, 10.6% muy en desacuerdo y solo el 5.3% muy de acuerdo. Es
indica que el grado de desacuerdo genera un mayor puntaje por el cual dichos
factores no influyen en la productividad.

En la pregunta nimero 9 ¢en esta organizacion se tiene claro a quién reportar?
El 55.8% es en de acuerdo, el 34.55% muy de acuerdo, 8% en desacuerdo y el
1.85 muy en desacuerdo. Por el cual los empleados conocen Yy tienen claro
quién es su superior al cual deben reportar.

En la pregunta 10 ¢la gerencia muestra interés porque las normas, metodos y
procedimientos estén claros y se cumplan? El 44.2% se encuentra de acuerdo,
el 39.8% muy de acuerdo y el 15.9% en desacuerdo, para el muy en desacuerdo
no hay respuestas. Esto indica que los empleados estan en la obligacion de
cumplir cada método y procedimiento en cada una de sus actividades que

realicen.

Tabla 11: Preguntas dimension responsabilidad

Preguntas dimension responsabilidad

11

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

12

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

13

Mis superiores s6lo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado

14

En esta organizacion salgo adelante cuando tomé 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: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Cuestionario Litwin y Stringer (1968) (revisado,2001)
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44,2% 44,2%

8,89

llustracion 12: Dimensién Responsabilidad

Dimension Responsabilidad

57,5% 58,4%
49,6%

38,1% 41,6%
38,1% 38,1%

41,6%
26,5% 26,5%
0,
23,0% 21.2%

15,09 13,3%
13,3% 13,3%

10,6%
’ 180
5,3% 6,27 7,19 2% 6,2%
1,89 2,79
l - || I

Pregunta 11  Preguntal1l2 Preguntal3 Preguntal4 Preguntal5 Preguntal6 Preguntal7

B Muy en desacuerdo M En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo.

Interpretacion:

En el

grafico N° 12 dimension responsabilidad se encontraron los siguientes

resultados:

En la pregunta nimero 11 ;desconfiamos mucho de los juicios individuales en
esta organizacion, casi todo se verifica dos veces? El 44.2% esta en desacuerdo,
el 41.6% de acuerdo, 8.8% muy en desacuerdo y el 5.3% muy de acuerdo. Esto
indica que la desconfianza los persistir en esta organizacion y que cada juicio
individual es valorado.

En la pregunta numero 12 ¢a la gerencia le gusta que hagan bien mi trabajo sin
estar verificando? El 57.5% esta de acuerdo, 23% muy de acuerdo, 13.3% en
desacuerdo y solo el 6.2% muy en desacuerdo.

En la pregunta nimero 13 ;mis superiores solo trazan planes generales de lo
que debo hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado? EI 58.4%
se encuentra de acuerdo, 26.5% muy de acuerdo, 13.3% en desacuerdo y solo
el 1.8% muy en desacuerdo. Esto indica que cada colaborador de la empresa es

muy responsable con sus actividades y colaboran con los planes generales.
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En la pregunta nimero 14 ;en esta organizacion salgo adelante cuando tomd
lainiciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo? El 49.6% esta de acuerdo,
el 38.1% en desacuerdo, el 21.2% muy de acuerdo y solo el 2.7% muy en
desacuerdo. Esto da a intuir que los empleados de esta empresa tienen iniciativa
y realizan las actividades por si mismos lo cual es bueno para la empresa.

En la pregunta nimero 15 ¢nuestra filosofia enfatiza que las personas deben
resolver los problemas por si misma? El 44.2% se encuentra de acuerdo, el
38.1% en desacuerdo, el 10.6% muy de acuerdo y el 7.1% muy en desacuerdo.
Estos resultados dan a percibir que los empleados de Agrota acuerdan con la
filosofia de resolver los problemas individualmente, lo cual le genera mayor
responsabilidad con su trabajo.

En la pregunta nimero 16 ;en esta organizacion cuando alguien comete un
error siempre hay una gran cantidad de excusas? En esta pregunta existe una
similitud entre el de acuerdo y en desacuerdo con el 38.1%, a esto le siguen el
15% muy en desacuerdo y 8.8% muy de acuerdo. Esto nos indica que un gran
porcentaje se encuentra en el grado desacuerdo, lo cual es positivo para la
empresa ya que existe aceptabilidad por el error cometido.

En la pregunta nimero 17 ¢en esta organizacion uno de los problemas es que
los individuos no toman responsabilidades? El 41.6% esta de acuerdo, el 38.9%

en desacuerdo, el 13.3% esta muy en desacuerdo y el 6.2% muy de acuerdo.

Tabla 12: Preguntas dimension recompensa

Preguntas dimension recompensa

18

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

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son 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

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Cuestionario Litwin y Stringer (1968) (revisado,2001)
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llustracion 13: Dimensidn recompensa

Dimensién recompensa
55,8%
51,3% 52,2% 51,3%

42,5% 44,2%

36,3%

42,5%

32,7%

27,4% 29,2%

18,6% 20,4%

15,0% 16,8%

10,6% 10,6%
8,8% 8,8% b b
6,2% . 1

4,4% 5,3% 6,294 I 2,7%
o o B B i
Pregunta 18 Pregunta 19 Pregunta 20 Pregunta 21 Pregunta 22 Pregunta 23

B Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo.

Interpretacion:
En el gréafico dimension recompensa se encontraron los siguientes resultados:

e En la pregunta nimero 18 ;en esta organizacion existe un buen sistema de
promocion que ayuda a que el mejor ascienda? El 42.5% esta de acuerdo, el
36.3% en desacuerdo, 15% muy de acuerdo y el 6.2% muy en desacuerdo. Esto
indica que la empresa Agrota mantiene un buen sistema de promociones que
beneficia a sus empleados.

e Enlapregunta nimero 19 ¢las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organizacion son mayores que las amenazas y criticas? El 51.3% esta de
acuerdo, el 27.4% en desacuerdo, el 16.8% muy de acuerdo y el 4.4% muy en
desacuerdo. Lo que se puede intuir es que los empleados estan conformes con
el sistema de recompensas.

e En la pregunta nimero 20 ;aqui las personas son recompensadas segun su
desempefio en el trabajo? El 55.8% esta de acuerdo, el 20.4% muy de acuerdo,
el 18.6% en desacuerdo y el 5.3% muy en desacuerdo. Esto indica que en
desemperio va de la mano con la recompensa en la empresa.

e En la pregunta nimero 21 ;en esta organizacion hay mucha critica? El 52.2%

coincide que esta de acuerdo, el 32.7% esta en desacuerdo, el 8.8% muy de
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acuerdo y el 6.2% muy en desacuerdo. Lo que significa que Agrota en una
organizacion donde existe mucha critica, lo que puede ser positivo 0 negativo
para la empresa, ya que una critica negativa generaria conflicto entre
colaboradores en la empresa.

En la pregunta numero 22 ;en esta organizacion existe suficiente recompensa
y reconocimiento por hacer un buen trabajo? El 51.3% esta de acuerdo, el
29.2% en desacuerdo, el 10.6% muy de acuerdo y el 8.8% muy en desacuerdo.
En la pregunta numero 23 ;cuando cometo un error me sancionan? El 44.2%
esta en desacuerdo, el 42.5% de acuerdo, el 10.6% muy en desacuerdo y solo
el 2.7% esta muy de acuerdo. Esto da a percibir que la empresa es docil en todo
lo que se refiere a las sanciones a sus colaboradores en cuanto a los errores

cometidos.

Tabla 13: Preguntas dimensién desafios

Preguntas dimension desafios

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 organizacidn tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar
delante de la competencia

27

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para
lograr la maxima efectividad

28

Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Cuestionario Litwin y Stringer (1968) (revisado,2001)
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13,3%

llustracién 14: Dimension desafios

Dimensién Desafios

59,3% 9 61,1%
54,0% 57,5%
44,2%
33,6%
22,1% 23,9%  23,9% 22,1%
15,9% 18,6% 17,7% 14.2%

8,8% ’

2,7% 3,5% 0,9% 2,7%

Pregunta 24 Pregunta 25 Pregunta 26 Pregunta 27 Pregunta 28

Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo.

Interpretacion:

En el grafico dimension desafios se encontré los siguientes resultados:

En la pregunta 24 ¢la filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas, pero certeramente? El 44.2%
esta en desacuerdo, el 33.6% de acuerdo, el 13.3% muy en desacuerdo y el
8.8% muy de acuerdo. El hacer detenidamente las actividades de la empresa
no es un fuerte para Agrota.

En la pregunta 25 ;esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
oportunos? El 59.3% esta de acuerdo, el 22.1% en desacuerdo, el 15.95 muy
de acuerdo y solo el 2.7% muy en desacuerdo. Como se puede observar es una
empresa que toma riesgos y aprovecha los momentos oportunos.

En la pregunta 26 ;en esta organizacion debemos tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la competencia? El 54% se encuentra de
acuerdo, el 23.9% muy de acuerdo, el 18.6% en desacuerdo y solo el 3.5% muy
en desacuerdo. Lo que indica que los mayores riesgos que asume esta empresa
son tomados en ocasiones y solo para mantener su grado de competitividad.
En la pregunta nimero 27 ¢la toma de decisiones en esta organizacion se hace
con demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad? El 57.5% esta
de acuerdo, 23.9% en desacuerdo, el 17.7% es muy de acuerdo y solo el 0.9%

estd muy en desacuerdo.
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En la pregunta nimero 28 ¢aqui la gerencia se arriesga por una buena idea? El
61.1% esta de acuerdo, el 22.1% muy de acuerdo, el 14.2% en desacuerdo y
solo el 2.7% estd en muy en desacuerdo. Esto da a intuir que Agrota valora las
buenas ideas de sus colaboradores y las pone en practica para el beneficio de

la misma.

Tabla 14: Preguntas dimension relaciones

Preguntas dimension relaciones

29

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera amistosa

30

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

31

Es 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

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Cuestionario Litwin y Stringer (1968) (revisado,2001)
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llustracién 15: Dimensién relaciones

Dimensién Relaciones
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Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo.
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Interpretacion:
En el grafico dimension relaciones se encontraron los siguientes resultados:

e En la pregunta nimero 29 ¢entre la gente de esta organizacion prevalece una
atmosfera amistosa? El 61.1% esta de acuerdo, el 31.9% muy de acuerdo, el
7.1% esta en desacuerdo y para €l muy en desacuerdo no hay respuestas. Esto
indica que Agrota es un lugar de trabajo confortable y amistoso.

e Enla pregunta nimero 30 ¢esta organizacion se caracteriza por tener un clima
de trabajo agradable y sin tensiones? El 47.8% concierne que esta de acuerdo,
el 23% en desacuerdo, el 22.1% muy de acuerdo y el 7.1% estad muy en
desacuerdo. Lo que da a percibir que los trabajadores consideran que el clima
de trabajo en la empresa es agradable.

e En la pregunta nimero 31 ;es dificil llegar a conocer a las personas en esta
organizacion? el 41.6% esta de acuerdo, el 33.6% esta en desacuerdo, el 17.7%
estd muy de acuerdo y por ultimo el 7.1% esta muy en desacuerdo. Esto
significa que el personal de la empresa no es muy abierto a compartir sus cosas
personales en el trabajo.

e Enlapregunta nimero 32 ¢ las personas en esta organizacion tienden a ser frias
y reservadas entre si? El 51.3% esta en de acuerdo, 22.1% muy de acuerdo,
22.1% en desacuerdo y solo el 4.4% estd muy en desacuerdo. Un gran
porcentaje de empleados acuerda que las cosas personales no se comparten en
el trabajo.

e En la pregunta nimero 33 ¢las relaciones gerencia — trabajador tienden a ser
agradables? EI 60.2% esta de acuerdo, el 35.4% muy de acuerdo a esto le sigue
el 2.7% que esta muy en desacuerdo y el 1.8% en desacuerdo. Por el cual la
empresa mantiene una buena relacién entre mandos inferiores y superiores lo

cual es positivo para la empresa.
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Tabla 15: Preguntas dimension cooperacion

Preguntas dimension cooperacion

34 | En esta organizacidon se exige un rendimiento alto

35 | La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

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

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

38 | Aqui es mas importante llevarse bien con los deméas qué tener un buen desempefio

39 | Me siento orgulloso de mi desempefio

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.
Fuente: Cuestionario Litwin y Stringer (1968) (revisado,2001)

llustracion 16: Dimensidn cooperacion

Dimension Cooperacion
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Pregunta 34 Pregunta 35 Pregunta 36 Pregunta 37 Pregunta 38 Pregunta 39

B Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo

Interpretacion:

En la siguiente grafica dimension cooperacion se encontraron los siguientes

resultados:

e Enlapregunta 34 ;en la organizacién se exige un rendimiento alto? El 43.4%
estan muy de acuerdo con esa afirmacion, el 49.6% estan de acuerdo, mientras
que el 6.2% del personal estdn en desacuerdo y el 0.9% estdn en muy

desacuerdo. Esto indica que en esta empresa se exige un alto rendimiento.
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En la pregunta 35 ¢ la gerencia piensa que todo el trabajo se puede mejorar? Se
Ilegaron a ver los siguientes resultados el 49.6% estan muy de acuerdo con esa
afirmacion, el 49.6% estan de acuerdo, mientras que el 0.9% del personal estan
en desacuerdo y el 0.00% est& en muy desacuerdo.

En la pregunta 36 ¢en la organizacion siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal? el 40.7% estdn muy de
acuerdo con esa afirmacion, el 51.3% estan de acuerdo, mientras que el 8.0%
del personal estadn en desacuerdo y el 0.0% estd en muy desacuerdo. Lo que
indica que existe una constante presion hacia el personal de la empresa.

En la pregunta 37 ¢la gerencia considera que si las personas estan conectadas
la productividad marchara bien? el 32.7% estdn muy de acuerdo con esa
afirmacion, el 53.1% estan de acuerdo, mientras que el 7.1% del personal esta
en desacuerdo y el 7.1% esta en muy desacuerdo.

En la pregunta nimero 38 ¢aqui es mas importante llevarse bien con los deméas
qué tener un buen desempefio? el 15.9% estan muy de acuerdo con esa
afirmacion, el 54.0% estan de acuerdo, mientras que el 21.2% del personal esta
en desacuerdo y el 8.0% estan en muy desacuerdo.

En la pregunta nimero 39 ¢me siento orgulloso de mi desempefio? El 50.4%
estan muy de acuerdo con esa afirmacion, el 43.4% estan de acuerdo, mientras
que el 6.2% del personal estdn en desacuerdo y el 0.00% esta en muy

desacuerdo.

Tabla 16: Preguntas dimension estandares de desempefio

Preguntas dimension estandares de desempefio

40

Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41

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

42

Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra

43

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

44

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

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.
Fuente: Cuestionario Litwiny Stringer (1968) (revisado,2001)
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llustracion 17: Dimensidn estandares de desempefio

Dimensién Estandares
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2,7% it 1,8% 2,7%
Pregunta 40 Pregunta 41 Pregunta 42 Pregunta 43 Pregunta 44
Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Interpretacion:
En la siguiente gréafica dimension estandares se encontraron los siguientes resultados:

e En la pregunta 40 ¢si me equivoco las cosas van mal para mis superiores? El
2.7% estan muy de acuerdo, el 22.1% se encuentran de acuerdo, mientras que
el 57.5% se encuentran en desacuerdo y el 17.7% se encuentran muy en
desacuerdo.

e En la pregunta 41 ;en esta organizacion la gerencia habla acerca de mis
aspiraciones dentro de la organizacién? El 13.3% del personal esta muy de
acuerdo, el 45.1% del personal esta de acuerdo, mientras que el 29.2% se
encuentran en desacuerdo y el 12.4% estan muy en desacuerdo.

e En la pregunta 42 ¢las personas dentro de esta organizacion confian una de la
otra? El 10.6% estan muy de acuerdo con esa afirmacion, el 61.1% estan de
acuerdo, mientras que el 21.2% del personal estan en desacuerdo y el 7.1%
estan en muy desacuerdo.

e En lapregunta 43 ;mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando se tengo una
labor dificil? El 25.7% estan muy de acuerdo con esa afirmacion, el 53.1%
estan de acuerdo, mientras que el 18.6 del personal estan en desacuerdo y el
2.7% estan en muy desacuerdo.

e Mientras que en la pregunta 44 ¢la filosofia de nuestra gerencia enfatiza el
factor humano? El 25.7% estan muy de acuerdo con esa afirmacion, el 53.1%
estan de acuerdo, mientras que el 18.6% del personal estan en desacuerdo y el

2.7% estan en muy desacuerdo.
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Tabla 17: Preguntas dimensién conflicto

Preguntas dimension conflicto

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

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

llustracién 18: Dimensién conflicto

Dimensién Conflicto
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Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Interpretacion:

En la siguiente gréafica dimension conflicto se encontraron los siguientes resultados:

En la pregunta 45, ;en esta organizacion se causa buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos? El 52.2% de las personas estan de
acuerdo, mientras que el 12,4% del personal estan en muy de acuerdo, el 26,5%
estan en desacuerdo y el 8.8% estan en muy desacuerdo.

En base a la pregunta 46, ¢ la actitud de nuestra gerencia es que el conflicto que
se da entre unidades y departamentos puede ser bastante saludable? El 35.4%
del personal esta muy de acuerdo, 6.2% del personal esta muy de acuerdo,
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mientras que el 44.2% del personal esta en desacuerdo y el 14.2% del personal
esta en muy desacuerdo.
En lapregunta 47, ;la gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas
entre los individuos? EI 54% respondieron que estan de acuerdo, mientras que
el 9.7% respondieron que estan muy de acuerdo, mientras el 25.7% del
personal estd en desacuerdo y el 10.6% estan en muy desacuerdo.
En la pregunta 48, ¢siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de
acuerdo con mis jefes?, EI 62.8% del personal estan de acuerdo, mientras que
el 22.1% estdn en muy de acuerdo, el 12.4% estan en desacuerdo y el 2.7% del
personal en muy desacuerdo.
La pregunta 49, ¢lo mas importante en la organizacion es tomar decisiones de
la manera mas facil y rapida posible? El 6.2% estan muy de acuerdo con esa
afirmacion, mientras que el 33.6% estan de acuerdo, el 40.7% estan en
desacuerdo y el 19.5% estan en muy desacuerdo.

Tabla 18: Preguntas dimension identidad

Preguntas dimension 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 organizacidn cada quien se preocupa de sus propios intereses

Fuente: Cuestionario Litwin y Stringer (1968) (revisado,2001)
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

lustraciéon 19: Dimension identidad

Dimension Identidad
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Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.
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Interpretacion:

En la siguiente grafica dimension identidad se encontraron los siguientes resultados:

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%

En la pregunta 50, ¢ la gente se siente orgullo de pertenecer a esta organizacion?
El 44.2% de los encuestados estan de acuerdo, el 41.6% estan en muy de
acuerdo, teniendo que el 14.2% de los empleados estan en desacuerdo.

En base a la pregunta 51, ¢siento que soy miembro de un equipo que funciona
bien? El 45.1% estan de acuerdo con la pregunta, el 38.1% se encuentran muy
de acuerdo, el 15.9% del personal estan de acuerdo y el 0.9% se encuentra en
muy desacuerdo.

La pregunta nimero 52 ¢siento que hay lealtad por parte del personal hacia la
compafiia? El 47.8% de los encuestados dijeron que estan de acuerdo, mientras
que el 31.0% estan en muy de acuerdo, el 20.4% se encuentran en desacuerdo
y el 0.9% del personal se encuentra en muy desacuerdo.

Segun la pregunta nimero 53 ¢en esta organizacion cada quien se preocupa por
sus propios intereses? El 51.3% del personal estan de acuerdo, mientras que el
11.5% estan muy de acuerdo, el 26.5%, se encuentran en desacuerdo y el

10.6%, se encuentran en desacuerdo.

llustracién 20: Global Dimensiones

Global Dimensiones
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Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M
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Tabla 19: Rangos y criterios de calificacion

o _
Entre el 1% al 25% Muy en desacuerdo
Entre el 26% al 50% En desacuerdo
Entre el 51% al 75% De acuerdo
Entre el 76% al 100% Muy de acuerdo

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo
Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Interpretacion:

De acuerdo al grafico global y con los criterios establecidos se puede Ilegar a observar
que las dimensiones que se encuentran en el grado de muy de acuerdo son: la
dimensidén de cooperacién (81.27%) e identidad con (76,27%) los comportamientos de
estas dimensiones reflejan unos niveles muy aceptables y eso se puede deber al estilo

de cultura clan que posee la organizacion.

Continuando se encuentran las dimensiones en el grado de acuerdo en las cuales son:
la dimension relaciones con (74.96%), estructura (73.96%), desafios (70.97%),
estandares (67.47%), responsabilidad (67.13%), conflicto (64.78%) y recompensa con
el (66.78%). Con estos resultados obtenidos se logro poseer una vision del camino a
seguir con la elaboracion de la propuesta del plan de mejora para la empresa Agrota
Cia. Ltda.
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CAPITULO 4

4. Propuesta de plan de mejora

Tabla 20: Propuesta de plan de mejora

PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORA

DIMENSION CONCEPTO DE | PREGUNTAS | OBJETIVO ACTIVIDADES PLAZO DE | RESPONSABLES MEDIO DE
LA DIMENSION EJECUCION VERIFICACION
Responsabilidad | Percepcion de los | ¢En esta | Reducir las | Proponer un sistema 1 afio Gerencia de Evaluacién de
trabajadores organizacion |excusas y de evaluacién del talento humano desempefio
sobre la | cuando generar desempefio que
autonomia  que | alguien responsabili | permita asumir
poseen en latoma | comete  un|dades responsabilidades
de decisiones | error siempre | mayores a con base a
relacionadas a su | hay una gran |los herramientas
trabajo, enfatiza|cantidad de|empleados |objetivas de
el sentir sobre ser | excusas? desempefio.
su propio jefe, Proponer planes de
tener un capacitacion con los
compromiso resultados obtenidos
elevado con el de la evaluacion del
trabajo, el tomar desempefio.
decisiones por si | En esta Realizar una Gerencia y talento
solo, el crear sus | organizacion concientizacion humano
propias uno de los sobre la filosofia
exigencias Yy | problemas es empresarial, y asi
responsabilidade | que los lograr una vision de
s. Es crucial para | individuos no como su trabajo
integrar al [ toman aporta a la
individuo 'y su|responsabilid consecucion de los
organizacion. ades? objetivos

empresariales
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DIMENSION

CONCEPTO DE
LA DIMENSION

PREGUNTAS

OBJETIVO

ACTIVIDADES

PLAZO DE
EJECUCION

RESPONSABLES

MEDIO DE
VERIFICACION

Recompensas

Refleja la
percepcion de los
trabajadores
sobre la
recompensa
recibida por el
trabajo bien
hecho. Mide Ia
forma en que la
organizacion
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
gue es creado en
el dia a dia.

¢En esta
organizacion
hay  mucha
critica?

Mejorar la
comprension
sobre la
forma de
establecimie
nto de las
recompensas

Socializar el método
utilizado para
adjudicar
recompensas al
personal de la
empresa

Actualizar el manual
de funciones para
una adecuada
distribucion de las
actividades.

Una vez al
ano

Gerente de talento
humano y
supervisores

Diagnostico de
clima
organizacional

DIMENSION

CONCEPTO DE
LA DIMENSION

PREGUNTAS

OBJETIVO

ACTIVIDADES

PLAZO DE
EJECUCION

RESPONSABLES

MEDIO DE
VERIFICACION
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Conflicto ¢En esta | Impulsar una | Realizar talleres de | 6 meses Gerencia y talento | Diagndstico de
Percepcion  del | organizacion |comunicacié | comunicacién humano clima
empleado de la|se causa | n mas abierta | asertiva, trabajo en organizacional
capacidad  que | buena sin equipo y resolucion
poseen en la|impresién si|limitaciones [de conflictos por
organizacion de | uno se|entre  altos | parte de la gerencia
aceptar opiniones | mantiene mandos  y|con los
distintas, aceptar | callado para |subordinado |subordinados.
los problemas Yy |evitar s para el
buscar desacuerdos? |manejo  de
soluciones.  Se|¢La actitud de | conflictos
indica que la|nuestra
forma mas | gerencia  es
efectiva para | que el
manejar los | conflicto
conflictos es por | entre
la via de lajunidades vy
confrontacion, departamento
tanto desde el|s puede ser
punto de vista de | bastante
la organizacion | saludable?
como de la salud
mental del
trabajador.

Elaborado por: lllescas, D; Zumba, M.

Fuente: Datos obtenidos del trabajo de campo.



CONCLUSION

Agrota Cia. Ltda. es una empresa que surgié del suefio de dos compafieros que
buscaban una oportunidad en el sector agro en un momento de crisis econémica del
pais. Agrota considera que sus empleados son el pilar fundamental de la organizacion,
ademas cuenta una filosofia corporativa estructurada y firme, que ha permitido
mantenerse en el mercado de productos agro, contando con una amplia gama y
diferentes marcas de gran reconocimiento a nivel nacional que generan gran

competitividad en el sector.

En lo referente a Cultura organizacional se puede concluir que no se puede ver a simple
vista y es trasmitida por toda la organizacion. También es lo que distingue una empresa
de las demas. Es de vital importancia la cultura organizacional ya que va de la mano
con la productividad de una empresa al generar un ambiente competitivo para el
desarrollo de los empleados. Existen diferentes caracteristicas que distinguen a la
cultura organizacional, las cuales no son iguales en todas las organizaciones ya que se
presentan de distinta manera y dependen mucho de la cultura que se haya fomentado
en la organizacion. Entre los diferentes tipos de cultura organizacional, cada tipo esta
compuesto de diferentes caracteristicas que lo hacen Unico y diferenciable. La cultura
organizacional es fomentada por los cargos superiores de la organizacion, son ellos
quienes desarrollaran el ambiente adecuado de trabajo para sus empleados. Ningln

tipo de cultura organizacional es mala.

Por otra parte, el clima organizacional se puede definir como un conjunto de variables
que perciben los empleados de una organizacion, las cuales influyen en su
comportamiento, lo cual es de vital importancia, ya que busca identificar problemas
internos que afecten a la organizacion, problemas como la mala comunicacion, la falta
de motivacion, el involucramiento de los empleados en la organizacion, entre otros.
También se puede concluir que la cultura y el clima organizacional se encuentran
estrechamente ligadas con dependencia una de la otra, es decir que para la correcta
implementacion de un diagnostico en la organizacion es indispensable conocer el estilo
de cultura en la empresa, para llevar a cabo el diagnostico de clima. En la actualidad
existen diferentes herramientas que permiten diagnosticar tanto cultura como clima
organizacional. Dichas herramientas ayudan a conocer cudl es el tipo de cultura que se

ha fomentado en la organizacion y como se esta desarrollando el ambiente laboral en
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la empresa. Los diagndsticos tanto de cultura organizacional como clima
organizacional se deben desarrollar de una manera periodica para que de esta forma se
puedan anticipar a los problemas y corregirlos a tiempo y no cuando una organizacion

esté afrontando problemas internos que no logra identificar.

En lo referente al diagnostico de cultura organizacional, este fue aplicado al 98.23%
del personal de la empresa, y se utilizo la herramienta OCAI (Organization Culture
Assessmente Instrumente) proporcionada por los autores Cameron y Quinn (2011).
Donde se identifico que el tipo de cultura que actualmente predomina en la empresa
es el tipo clan con una puntuacién de 28 puntos siendo este el mas alto. Este resultado
indica que Agrota trabaja como una gran familia lo cual es positivo para la empresa.
Otro resultado revelador del diagnostico de cultura organizacional, es que el tipo de

cultura que los empleados prefieren a futuro coincide con la de tipo clan del ahora.

Para el diagnostico de clima organizacional se utiliz6 la herramienta de Litwin y
Stringer (1968) corregida por los autores Echezuria y Rivas (2001, citados en Marin
2003 & Rodriguez 2008). La cual fue objeto para la obtencién y anélisis de los
resultados de cada dimension que conforma dicho cuestionario. Con base a esto se
determind que las dimensiones estructura (73.96%), desafios (70.97%), relaciones
(74.96%), cooperacion (81.27%), estandares (67.74%) e identidad (76.27%) se
encuentran con promedios buenos en comparacion a las dimensiones de
responsabilidad (67,13%), recompensa (66,78%), y conflicto (64.78%) que son las
dimensiones que seran llevadas a tratamiento para la elaboracion de una propuesta de
plan de mejora por ser los porcentajes mas bajos en lo que corresponden al grafico

global de la empresa Agrota Cia. Ltda.

Para la propuesta de plan de mejora se enfocO en las siguientes dimensiones:
responsabilidad, recompensa, y conflicto. En cada una de estas dimensiones se
establecio las actividades que la empresa debe cumplir con el objetivo de mejorar su
clima organizacional. También se definid cual es el plazo de ejecucion de cada
actividad, cuales son sus responsables y el medio de verificacion por el cual se daréa el

seguimiento respectivo de cada actividad.

Con la aplicacién del plan de mejora se busca que la empresa dirija sus esfuerzos a
problematicas mas significativas en la organizacion, con esto la empresa mejorara su

clima organizacional obteniendo una mayor productividad y desarrollo en su sector.
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RECOMENDACIONES

Para mejorar el clima organizacional en la empresa Agrota Cia. Ltda. se presentan las

siguientes recomendaciones:

Una correcta aplicacion de las actividades propuestas para lograr el
cumplimiento de los objetivos que solucionan los inconvenientes que enfrenta
la empresa.

Se realicen diagnosticos de clima organizacional en la empresa por lo menos
una vez al afio ya que esto permitird encontrar falencias internas acorde a la
percepcion de sus colaboradores, y enfocar sus recursos en solucionarlos para
mantener un personal motivado, contento y productivo. Un diagnostico
periddico ayuda a poder determinar que las actividades llevadas a cabo reflejen
sus resultados en un préximo analisis.

La gerencia y el departamento de talento humano se involucre, responsabilice
en la ejecucion de cada actividad propuesta en el plan de mejora que se
desarrolle para el beneficio de los empleados, para lograr solucionar las

dificultades actuales, futuros y necesidades de sus colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1: Herramienta de diagnostico de cultura organizacional

CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Objetivo: Diagnosticar la cultura organizacional de la institucion Agrota Cia. Ltda.

El cuestionario es andnimo. Por favor, responder con sinceridad.

1 Caracteristicas Dominantes Ahora Preferida

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

entre ellos.

B | La organizacion es un lugar muy dindmico vy
emprendedor. La gente esta dispuesta a poner de su parte

y tomar riesgos.

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

trabajo. La gente es muy competitiva y orientado al logro.

D | La organizacion es un lugar muy controlado y
estructurado. Los procedimientos formales generalmente

gobiernan lo que se hace.

TOTAL 100 100
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Liderazgo Organizacional

Ahora

Preferida

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

El liderazgo en la organizacion se consideraba que
generalmente ejemplifica el espiritu empresarial, la

innovacion, o la asuncion de riesgos.

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

los resultados.

El liderazgo en la organizacion es generalmente
considerado como ejemplo de coordinacion,
organizacion y eficiencia caracterizado por una

confianza mutua con el grupo de trabajo.

TOTAL

100

100

Gestion de Empleados

Ahora

Preferida

El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por

el trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por

la toma de riesgos individual, la innovacion y la libertad.

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

propuesto.

El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por
la seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad

y fia estabilidad en las relaciones.

TOTAL

100

100
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Cohesién Organizacional

Ahora

Preferida

La cohesion que mantiene unida a la organizacion es la
lealtad y la confianza mutua. EI compromiso con esta

organizacion es alto.

La cohesion que mantiene unida a la organizacion es el
compromiso con la innovacion y el desarrollo. Hay un

énfasis en estar a la vanguardia.

La cohesion que mantiene unida a la organizacion es el

énfasis en el éxito y el logro de metas.

La cohesion que mantiene unida a la organizacion son las
reglas y politicas formales. EI mantenimiento de una

organizacion que funcione sin problemas es importante.

TOTAL

100

100

Enfasis Estratégicos

Ahora

Preferida

La organizacion hace hincapié en el desarrollo humano.

Alta confianza, la apertura y la participacion persisten.

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

valoradas

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

ambiciosos y dominantes como ser lider en el mercado.

La organizacion hace hincapié en la permanencia y
estabilidad. Eficiencia, control y tiene menor prioridad en

las operaciones que son importantes.

TOTAL

100

100
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6 Criterios de Exito Ahora Preferida

A | La organizacion define el éxito sobre la base del
desarrollo de los recursos humanos, trabajo en equipo, el
compromiso de los empleados y la preocupacién por la

gente.

B | La organizacion define el éxito sobre la base de tener los
productos mas singulares o mas recientes. Es un producto

lider e innovador.

C | Laorganizacion define el éxito sobre la base de ganar en
el mercado y superando a la competencia. Liderazgo en

el mercado competitivo es la clave.

D | La organizacion define el éxito sobre la base de la
eficiencia. Entrega confiable, programacion normal y la

produccidén de bajo costo son fundamentales.

TOTAL 100 100

Fuente: (Cameron & Quinn, 2011).
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Anexo 2: Herramienta de diagnostico de clima organizacional

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

Edad: Sexo: Antigiiedad: _
Cargo: __
Departamento:

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

Muy en desacuerdo

En desacuerdo
De acuerdo

Muy deacuerdo

Iy

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

N

En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas

w

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

I

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

9]

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

(o2}

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

O

En esta organizacion se tiene claro a quien reportar

Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y

10 L )
procedimientos estén claros y se cumplan

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi

11 .
todo se verifica dos veces

1

N

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

Muis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto

13 . i
yo soy responsable por el trabajo realizado

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de

14 i
hacer las cosas por mi mismo

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por

15( .
Sl misma

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

16 .
cantidad de excusas

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

17 -
responsabilidades




Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

De acuerdo

Muy de Acuerdo

18

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

19

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

2

o

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

2

%))

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 maxima efectividad

2

(o]

Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea

2

O

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
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Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

De acuerdo

Muy de Acuerdo

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 desempefio

40

Sime equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41

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

42

Las personas dentro de esta 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

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 compafiia

53

En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses

MUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR.

RECUERDE REVISAR SI HA CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS
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UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

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

CERTIFICA:

Que, el Consejo de Facultad en sesion del 27 de febrero de 2019, conoci6 y aprobé la solicitud
para realizacion del trabajo de titulacion, presentada por:

Estudiante:  Darwin Johnny lllescas lllescas (codigo 77842) y Marco Andrés Zumba Ayala
(codigo 77601)

Tema: “Diagnéstico del clima organizacional y propuesta de plan de mejora para la
empresa Agrota Cia. Ltda” .
Previo a la obtencion del titulo de Ingeniero Comercial

Director: Psic. Maria Isabel Arteaga Ortiz

Tribunal: Psic. Carlos Gonzalez Proafio y Econ. Gianni Salamea Alvear

Plazo de presentacion del trabajo de titulacién: Se fiio como plazo para la entrega del trabajo de
titulacién, conforme a la Disposicion Tercera del Reglamento de Régimen Académico, un periodo
académico, contado desde la fecha de la aprobacion del disefio del trabajo, esto es hasta el 27 de agosto
de 2019.

E INFORMA:

Que, en aplicacion de la Disposicion General Cuarta del Reglamento de Régimen Académico
vigente, en caso de que las estudiantes no culminen y aprueben el trabajo de titulacion luego de
dos periodos académicos contados a partir de su fecha de culminacion de estudios, deberan
realizar la actualizacion de conocimientos previa a su titulacién.

Cuenca, 28 de febrero de 2018
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Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
Secretaria de la Facultad de
Ciencias de la Administracién
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CONVOCATORIA

Por disposici6n de la Junta Académica de la escuela de Administracién de Empresas, se
convoca a los Miembros del Tribunal Examinador, a la sustentacién del Protocolo del
Trabajo de Titulacion: Diagnéstico del clima organizacional y propuesta de plan de
mejora para la empresa Agrota Cia. Ltda., presentado por los estudiantes Illescas
Illescas Darwin Johnny con cédigo 77842 y Zumba Ayala Marco Andrés con cédigo
77601, previa a la obtencién del titulo de Ingeniero Comercial, para el dia Viernes, 01 de
febrero de 2019 a las 09h30.

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

Cuenca, 21 de enero de 2019

Wit

Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
Secretaria de la Facultad

Psic. Maria Isabel Arteaga /P_:T})l)(/z' f (A2

Psic. Carlos Gonzalez

Ing, Gianni Salamea
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® scusla Oficio: Revisién Trabajo Titulacién (UTE) Versian o1

w Administracion
de Empresas 08/08/2016
Péginaldel
Lugar de Aimacenamiento Retencidn Disposicién Final
F: UDA Calidad/Académico Estud|: /UTE{Trabajos de Titulacién/Registros 3 afios Almacenar en nube da respaldos

Cuenca, 4 e Enero de 2019
Oficio: EA-1864-2019-UDA

Ingeniero

OSWALDO MERCHAN MANZANO

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

De nuestra consideracién:

La Junta Académica de la Escuela de Administracién, en relacién a la Denuncia/Protocolo de Trabajo de
Titulacién, presentado por lllescas lllescas Darwin Johnny con cédigo 77842, y Zumba Ayala Marco Andrés
con cédigo 77601, tema: “Diagnéstico de clima organizacional Y propuesta de plan de mejora para la
empresa Agrota Cia. Ltda.”, informa que, este trabajo cumple con la metodologia propuesta en la “Guia

para elaberacién y presentacién de la denuncia/ protocolo de trabajo de titulacién”

Director: Psic. Isabel Arteaga

Tribunal sugerido: Psic. Carlos Gonzdlez
Ing. Gianni Salamea

Atentamente,

f OSE GONZALEZ CALLE.
Coordihadora de la Junta de Administracién
Universidad del Azuay
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UNIVERSIDAD
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ACTA
SUSTENTACION DE PROTOCOLO/DENUNCIA DEL TRABAJO DE TITULACION

Nombre del estudiante: Illescas Illescas Darwin Johnny y Zumba Ayala Marco Andrés
Cédigo: 77842 y 77601 respectivamente

Director sugerido: Psic. Maria Isabel Arteaga

Codirector (opcional):
Tribunal: Psic. Carlos Gonzalez e Ing. Gianni Salamea

Titulo propuesto:  Diagnéstico del clima organizacional y propuesta de plan de mejora
para la empresa Agrota Cia. Ltda.

7. Aceptado sin modificaciones:

R wWwh=

8. Aceptado con las siguientes modificaciones:

9. No aceptado
10. Justificacién:

Lol dzon .

Psic. Maria Isabel-irteaga

sr. lllescas lescas Darwin Johnny Sr. Zumba Ayala Marco Andrés Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
Secretaria de la Facultad
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RUBRICA PARA LA EVALUACIGN DEL PROTOCOLO DE TRABAJO DE TITULACION

{Tribunal)

Cdodigo: 77842 y 77601 respectivamente
Director sugerido: Psic. Maria Isabel Arteaga
Codirector (opcional):

para la empresa Agrota Cia. Ltda
Revisores tribunal: Psic. Carlos Gonzalez e Ing. Gianni Salamea

Nombre del estudiante: Illescas Illescas Darwin Johnny y Zumba Ayala Marco Andrés

Titulo propuesto: Diagnéstico de clima organizacional y propuesta de plan de mejora

Cumple

No cumple

Problematica y/o pregunta de investigacion

1. éPresenta una descripcion precisa y clara?

2. dTiene relevancia profesional y social?

Objetivo general

3. ¢Concuerda con el problema formulado?

4. ¢Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

Objetivos especfficos

5. dPermiten cumplir con el objetivo general?

6. ¢Son comprobables cualitativa o cuantitativamente?

Metodologia '

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

8. {las actividades se presentan siguiendo una secuencia légica?

9. (las actividades permitirdn la consecucion de los objetivos especificos
planteados?

10. élLas técnicas planteadas estdn de acuerdo con el tipo de investigacidn?

Resultados esperados

11.é50n relevantes para resolver o contribuir con el problema formulado?

12.¢Concuerdan con los abjetivos especificos?

13. éSe detalla la forma de presentacidn de los resultados?

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

Nota sobre 10 puntos: : ,!( !

Psic. Maria Isabel Arteaga




UNIVERSIDAD
DEL AZUAY
Escuela T H . R ey
X | adviisisacisn Oficio Estudiante: Aprobacion disefio
de Empresas
Lugar de Almacenamiento Retencidn Dhpoikitn Final
F.Archive Saceataria de la facohad S5ahos Almacenar en Jichivo pacive de la Faculiad
Cuenca, 18 de diciembre de 2018
Ingeniero,

Oswaldo Merchidn Manzano
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTR_ACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De nuestra consideracién,

Estimado Sefior Decano, nosotros Hescas lllescas Darwin Johnny con C.L. 0107212722, cédigo
estudiantil 77842 y Zumba Ayala Marco Andrés con C.I. 0106630973, codigo estudiantil 77601;
estudiantes de la Carrera de Administraciéon de Empresas, solicitamos muy comedidamente a
usted la aprobacién del protocolo de trabajo de titulacién con el tema “Diagnostico de clima
organizacional y propuesta de plan de mejora para la empresa Agrota Cia. Ltda.” prewo ala

obtencion del titulo de Ingeniero Comercial para lo cual adjunto la documentacién respectiva.

Por la favorable acogida que brinde a la presente, anticipamos nuestro agradecimiento.

Atentamente;

/
Illescas llescas Darwin Johnny Zumba Ayala Marco Andrés

Estudiantes de la Escuela de Administracién de Empresas

£dicion Ausanzada
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Cuenca, 18 de octubre de 2018
Oficio: EA-1249-2017-UDA

Cuenca, 18 de octubre de 2018

ingeniero,

Oswaldo Merchdn Manzano

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

Respetado Ingeniero,

Yo Maria Daniela Pefia Vintimilla , Gerente de Talento Humano de la empresa Agrota Cia, Ltda.,
autorizo a los estudiantes Darwin Johnny lllescas y Marco Andres Zumba Ayala de la Escuela de
Administracién de Empresas de la Universidad del Azuay, a realizar su trabajo de titulacién previo
a la obtencién del titulo de ingeniero Comercial en la empresa, misma que ayudard a los
estudiantes proporciondndole los documentos e informacién requerida para el desarrollo de su

trabajo.

Sin otro particular me suscribo,

Atentamente

AGROTA __ / 7
7

Abg. Daniela Pefia

Gerente de Talento Humano

St
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Cuenca, 17 de diciembre del 2018

ingeniero,

Oswaldo Merchan Manzano

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

De mi consideracion,

Yo, Psc. Arteaga Ortiz Maria Isabel informo que he revisado el protocolo de trabajo de
titulacion elaborado previo a ia obtencidn del titulo de Ingeniero Comercial denominado,
“Diagnostico de clima organizacional y propuesta de plan de mejora para la empresa Agrota
Cia. Ltda.”, realizado por los estudiantes Illescas liescas Darwin Johnny, con cédigo estudiantil
77842 y Zumba Ayala Marco Andrés, con cédigo estudiantil 77601, protocolo que a mi criterio,

cumple con los lineamientos y requerimientos establecidos por la carrera.

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

Sin otro particular, me suscribo.

Atentamente

-

Psc. Arteaga Ortiz M.éria Isabel
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25 | agministracion 1 Tabajo de Titulacion (Metedoélogoy Director)

1.1.Nombre del Estudiante: Darwin Johnny lllescas Illescas / 77842 - Marco Andrés

Zumba Ayala / 77601
1.1.1. Cédigo: 77842 / 77601
1.2.Director sugerido: Arteaga Ortiz Maria Isabel, Psc.

1.3.Docente metoddlogo: Verdugo Cardenas Fabiola Priscila, Master.

1.4.Codirector (opcional):

1.5.Titulo propuesto: “Diagnostico de clima organizacional y propuesta de plan de mejora para

la empresa Agrota Cia. Ltda.”

| DIRECTOR | METODOLOGO |
Cumple i No Cumple [ No i
T i | cumple cumple |
iinea de |nvestIMn |
1. ¢Elcontenido se enmarca en la linea de investigacion PRl | /
seleccionada? 3
Titulo Propuesto e -
2. {Es informativo? o
3. ¢Esconciso? ¥ il
Estado del arte
4. ¢identifica claramente el contexto histdrico, cientifico, global y . ;
regional del tema del trabajo? -~ - ;
g i . , |
5. {Describe la teoria en la que se enmarca el trabajo s VoA
6. ¢Describe los trabajos relacionados mas relevantes? XY T
7. _&Utiliza citas bibliograficas? e ~
Problemética =
8. éPresenta una descripcion precisa y ciara? Eas -~
9. (Tiene relevancia profesional y social? il -
Pregunta de investigacion
10. ¢ Presenta una descripcién precisa y clara? . o B
11. ¢Tiene relevancia profesional y social? B ) -~
Hipétesis (opcional) o Ei A
12. ¢Se expresa de forma clara? N 5 ~
13. {Es factible de verificacion? /;J ”{" |
Objetivo general ]
14. {Concuerda con el problema formulado? P | <
15. {Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo? s i ,_..""?1.
Objetivos especificos - i
16. ¢ Permiten cumplir con el objetivo general? | 5 . If":r'___ e
17. £Son comprobables cualitativa o cuantitativamente? |\~ 1 | T
Metodologia { o |
18. ¢Se encuentran disponibles los datos y materiales 1 /" ..4-"‘/ E
mencionados? i |
| 19. ¢las actividades se presentan siguiendo una secuencia logica? ] sl
20. élas actividades permitirdn la consecucion de los objetivos et |
especificos planteados? I 7 / |
21, {Las técnicas planteadas estan de acuerdo con el tipo de [ oy 0 e I
| investigacion? o I [ - oy E 1
| Resultados esperados |
22 éSon relevantes para resolver o contribuir con el problema j,f - i
formulado? L |
23, {Concuerdan con los objetivos especificos? = / |




«  |Facultad Rubrica para evaluacion del Protocolo de
Ciencias de la . . > . i
o [adminitrecisn | Trabajo de Titulacion (Metoddlogo y Director)

DIRECTOR METODOLOGO
Cumple No Cumple No
| cumple cumple
24. {5 detslla {a forma de presentacidn de los resultados? | =3
! 25. iLos resultados esperados son consecuencia, en todos los | -~ /
l casos, de las actividades mencionadas? s
| Supuestosyriesgps - ' i
26. ¢Se mencionan fos supuestos y riesgos mas relevantes, en caso / -
de existir?
27. éEs conveniente lievar a cabo el trabajo dado los supuestos y / /
riesgos mencionados? 2l
Presupuesto Pt B
28. ¢El presupuesto es razonable? e i -
29. ¢Se consideran los rubros mas relevantes? o -~
_Eronograma |
30. ¢Los plazos para las actividades estan de acuerdo con el / e
reglamento?
Citas y Referencias del documento Pl :
31. ¢Se siguen las recomendaciones de normas internacionales e e
para citar?
Expresidn escrita . i
32. ¢La redaccién es clara y facilmente comprensible? s al
33. ¢Eltexto se encuentra libre de faltas ortograficas? 75 -

OBSERVACIONES METODOLOGO:

OBSERVACIONES DIRECTOR:

u;"l..i‘j [ TE.

s cands

METODOLOGO DIRECTOR
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Datos Generales e RS

11, Nombre del Estudiante

Darwin Johnny Illescas Illescas — Marco Andrés Zumba Ayala

........... D O 1 O
g AUTIRAZ - WaRTROOL oo o

R 5 T I T 1

e e GE (07 4039803
......................... T T S HEiith)

o Copreo Eleetromico: dihonmyitescas@hotmaibagor s

SR ......T,,e.l:éfdﬁ.ﬁi..tﬂ7}..23.8.5886..._......_..............._.____...._.............._..........-..-----..-.--..................... B T R S B R A B AR S bbb S8
........--..-u.--.---ﬁﬂulﬁﬁ..ﬂgﬁ—l.ﬂ63644------------------.--.---.----.-..-..-.--.--.....-..--....-...nu--.....- L 0 S S

"""""""""""""" €orreo Electrénicor marco27idiesmazuayednee— -

------------- 2. Direetor Sugerido:-Arteaga O-Maria Isabel, Pse. s
"""'"'"l‘.‘.;:.'i'}""'@ﬂﬂﬂm:‘" e 4 A S S R SR RS RS SR

- 1e... Asesor Metodologico: Verdugo Cérdenas Fabiola Priscila, Master. ...
........... ,L&Tnbuna]dmgnadg:_

............. L6, Aprobacibn: .
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1.7.1. Cédigo UNESCO: 5311.04 Organizacién de Recursos Humanos

a) Pmyccto de mvestlgamﬁn

b_} ]nws“gaménfommnva e s

1 s Area de Estudm.

"la’investigacion.

1.9. Titulo Propuesto.
Dmgnéstlco de chma orgamz.acmnal },r pmpuesta de p]an de mcjc-ra para Ia empresa

'"“Agrota e i

l 1“ Suhﬂt“"‘“‘ mmraa. ST
1.11. Estado del proyecto

21 Motivo de-la Investigacion:

; hgr@t&---@i&.----Ltd - una----entidad----que----ha----perduf&da--en---el----i.iemim---3-,»----ean----gfaﬂ--------------

_._Teconocimiento.en el entorno, por 1o que, para lograr mantenerse y.ser una empresa lider..........
.en el mercado, necesita de diversos métodos, técnicas y estrategias que le permitan.....

cumplir con los objetivos planteados con un rendimiento y desempefio eficiente de sus

__procesos. El desarrollo de esta investigacion ayudara a detectar ‘debilidades en la
organu.amdn permmendo plfmtear &etraleglas de me;ora que contnbuyan al blenestar ren

Ias relamones labnrales

2.2, Problemadtica B
__Actualmente, una parte importante para Agrota Cia. Ltda. son sus empleados ya que son
el motor de la organizacién y la _importancia de que estos se desempefien en un

amhlentz agradab[e, acogedor y remhan todo el apoyo necesano para el desarrollo de
msus anuwd&dc:s La cn-'jpresa cuenta con un p-ersona] a.]tamente capacltado, no obstante
existen pmblemas internos que pueden ocasionar un mal desarrollo d'e un clima

~ organizacional, que afecte directamente a la empresa como tal.




ADM-RE-EST-01
Wersion 01
214032017

Pagina 4 de 16
* Problemas como la falta de comunicacién, el compromiso de los altos mandos, y labaja”

~ colaboracién de todos los miembros de Ta organizacidn son reflejados en el désempenic™
“"delaempresa y en sus emipleados que trabajan pard cumplit solo con los objetivos
—planteados; para-esto existen nuiltiples herramientas que pueden-ayudar a-detectar los—
~distintos-factores que-influyen-en-el-desempefio-de-la entidad; v-de-este-modo-obtener-—
los resultados y-cumplir con 108 -ObJEtiVOS PlANEAAOS .- oo

B S < T T (L T (]
T Qug estilo de ciiltura organizacional posee Agruta Cld, Lda.?

"""g_i-fumﬂ son las'ﬁi}ﬁensiéﬁé;ﬁé clima organizacional mejor puntuadas y cuales mejorar?

24 Resumen e S A

~ La presente investigacion tiene como objetwo pnnmpal reallzar un anéllsls de cllmam
orgamzacmnal en la empresa Agmta Cia. Ltda. Identifi icar cu&les son los factores que

pueden produclr un r.:hma madecuado enla orgamzaclén Con la aphcamén del enfoque

~ cuantitativo se utilizara una herramienta acorde a la ermpresa, ‘tomando en consideracién

todas las dimensiones analizadas. Con la informacion recabada de la herramienta de~

- clima se propone realizar un plan de mejora que ayude a poner énfasis en las falencias™

TdeTTaorganizacion. Lo vital “del "diagniostico es que T Ta T empresa  1ogre  iigjorar s
pmdmﬁﬁdﬂd'?'ﬂﬂﬂ'm'fﬂmﬂtﬁhﬂ'ﬂﬂ'Su'mtﬂr:"""""""'"""'"'""””"”'" T AR T S A R R e R R s

........... WP n g s y T ——
B e Fet: S R

_____l:n el Ecuador se han reahzado pocas mvast:gacmnes pubhcadas al llbre CGI[DClmleIIlO de

las some:dades, lo referente al clima orgammmnal Este tipo de dlagnésnco se 'pucde

apllcar en cua]quler tipo de orgamzamén donde su lmportancla radica en la identificacion

~ de los factores que ‘conducen al desarrolio de un clima desfavorable para la organizacién,

" las investigaciones han denotado que Tas dimensiones més empleadas para fos analisis son:

“autonomia, cohesion, ¢onfianza, “apoyo, reconocimiento, equidad € Innovacion,
"""rﬁﬁtiﬁﬂﬁﬁ;'"'t'ﬁh‘lﬁhiéﬁﬁﬁﬁ',’""E'dﬁ’iﬁéﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬂ""ﬁdﬁfﬁ.‘{gﬁ'"“'_l,'f"'b’ﬁﬁdiﬁiﬁﬁé’ﬁ'"'ﬂE""ﬂ'&bﬂj’ﬁ:""H"" A
""" continuacion; se-da-a conocer tas investigaciones mas importantes -en-lo-relacionado-at--

..... culim.ﬁfgaﬂimiﬂml.;..-“ - sanan e L A 2 S R R S R R saaman e B e SR R
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En instituciones educativas se ha realizado un estudio por los autores Bafio Ayala,

Villacrés Cevallos & Arboleda Alvarez (2016) donde decidieron reahzar un dlagnostlco
' de clima en las 1nst1tuc10nes de educac1on superlor en Chimborazo Ecuador mediante la
"apllcacuin de la encuesta de clima por Chlang 2008, el cual consta de 7 dimensiones
"(autonomia, cohesién, confianza, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién) y 35
""preguntas con ina escala Likert de'1-5, en cual fue aplicado a 319 docentes de la UNACH
Y ESPOCH; donde se deterinind |lie 1as dimensiones de autonomiia 'y cohesion no tienénla ™"

—suficiente acogida entre tos‘docentes yque-la herramienta aplicada es valida y fiable.

Otra investigaci6n realizada por los autores Pazmay Ramos & Ortiz del Pino (2018) donde
""se realizé el diagndstico de clima a Ia Industrias Relacionadas a la Cdmara Nacional de =~
““Calzado (CALTU) €l estiidio tomd a 17 empresas a nivel nacional y 282 {rabajadores
dedicados—aTa produceion de calzado, 14 -investigacion analizé s ~dimensiones de
- motivacién, -—comunicacion; —compensactones; - tiderazgo -y condiciones de-trabajo,
determinando-que ¢l personal de las organizacienes--se-sienten motivados-y mantienen-un-—
. liderazgo . directivo..donde. . fluye..la_comunicacién. solo..en. casos. necesarios,..que..las....

_compensaciones no son justas y que la condiciones de trabajo deben mejorar. ..o

~A-nivel-de I:atinoaxnérica;"CO'lombia'es‘urm"de' loys pafses con énfasis et el tema del clisvia

-.empresas produotwa.s-como--el--caso-de.-la--mvestlgaclon de Navarro Vlllalba;(-ZO-l--l-)-en--una ---------------

_.empresa carbonera, el cnal mediante la herramienta de Medicion de Clima QOrganizacional........

_para Empresas Colombianas (IMCQC). validado por Méndez, (1993) que consta de 45

_preguntas y evalia las dimensiones de objetivo, cooperacién, liderazgo, toma de

_ decisiones, relaciones interpersonales, motivacién y control, el cual fue aplicado a 104
empleados de la ‘empresa dando ‘como resultado un cl1ma deb11 donde pers1ste la

desconﬁanza e msegundad entre sus empleados y Jefes superlores

En Brasil se realizo una investigacion en relacién al clima organizacional de los .. .

. bibliotecarios brasilefios, el cual mediante un instrumento de 35 preguntas y con las
dimensiones de objetivos, estructura, liderazgo, relaciones de trabajo, recompensas,
mecanismos de apoyo Y prOanSIOIl al camblo, que como resultado demostré que cada

"“dlmensmn es de gran 1mportan01a para el desarrollo de cada b1b110tecar10 dado quem

permmo determinar que Tos bibliotecarios estaban satisfechos.

r:hi
“
>
|_.__._|
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permi‘ﬁel‘bn Hé’g'af ala ¢onclu's“idn“que"ta; relacion 'q'llE”ﬁbﬁjﬂi'&t‘ﬁh""Tﬁﬁ"‘Et‘ﬁp‘]EHﬁﬁ'ﬁ“'Eﬁﬁ"""“"““
' 'resper:m"at"cﬁma"mganizaniona]"'fuer"sat'rsfmmric;'puesto"que;'“la"percepcién"qut"existem"""'"'

-.compromiso donde se.asumen responsabilidades sin. imporiar €l cargo.que-se Posea. .

“"Anivel Tatinoamericano Ilevar a cabo el diagnostico de clima organizacional &5 un Tactor

—egericial dado quepertiite observar Tas apreciaciones que existe en el medio-laboral con—
~respecto-a las-estructuras y procesos que se-dan en la-organizacién lo-cual-se-debe tener-en-———
--gonsideracion -la -idea -que -posee -cada-miembro- con- sespecto--a -las- actividades e
..interacciones entre. las. personas.y.la.organizacién. El andlisis de clima. organizacional. ha. . .
..sido_constitwido. una. principal _herramienta. permitiendo.a las. organizaciones detectar las
_falencias que existen para desarrollar una planeacion estratégica en la cual se solventen las

...... T o I 4 1 OSSOSO

T (e Pr Y e i e e
Robbing v Yudge (2009) defifien 1a - cultiura organizacional como ui sistena de
-~ sipnificados compartidos por tos miembros; el cual distingue a una organizacién de-las
-lemas:

""Para Chiavenato (2009) la cuitura organizacional no es aigo palpable y lo comparacon”

"""i'i't'i"iEéHéi"é'ﬁ'ﬁﬁé'"3{61'6'Eé"ﬁﬁédé'ébse'"""ﬁﬁ'éﬁ‘ﬁﬁﬁ'ﬂé"éﬁﬁ"ﬂéﬁét"ﬁé'?"éﬁﬁéﬁé’éﬁéﬁﬁﬁéﬁ"“"'"'"""""""

Segun Hemﬂndez P {Iﬂll) al transcurso dcl tlempo el concepto de cultura ha estado en

constante evolumén, donde una caracteristica relevante es el enfoque en que se pose.en

un conjunto de rasgos y distinciones que caracterizan a una persona o una sociedad.

el Caracteristicas de Cultura organizacional.........

...Robbins y Judge (2!109),.c.onsideran.que..exis.ten.sieiﬂ..ga.r.ag;terisiicas.,prmcipalcs,.quﬁ.s.on..__ s

_.la esencia de la cultura en una organizacion, estas son: la innovacién y aceptacion del
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riesgo, la atencién al detalle, la orientacién a los resultados, orientacion a la gente, la

orientacion a los equipos, la agresividad y la estabilidad.

Para. Chiavenato.  (2009) _existen . seis..caracteristicas que. definen a la cultura. .. ..
_organizacional y estas son: la regularidad de los comportamientos observados, las
_normas, los valores dominantes, 1a filosofia, las reglas y el clima organizacional. El cual

indica que estas se pueden presentar en distintas medidas.

...Schein (2004).indica que.con el estudio.que se ha llevado.a cabo. se.puede concluir que

_la cultura organizacional permite entender los aspectos complejos. vy escondidos que se

_desenvuelven en las organizaciones.

Chiavenato .(2009),.cita-.que. Likert -definié . cuatro . perfiles..organizacionales -en..sus.......

............ investigaciones las.cuales son: ... ...

""" o Autoritario coercitivo: el eual es un sistema T mas durdycerradoporser
----------------------------- coercitivo-y muy arbitrario; el cual se puede encontrar enindustrias conprocesos
..productives.y-teenologia- rudimentaria.- Es -totalmente centralizado; -precario-y- -
..horizontal, se centra en.las. sanciones, el cual. genera un.ambiente.de temor.y........
LAeSCONTIANZA. o v o i oS e SRS e s s
__®__Autoritario benevolente: Un sistema que es una versién atenuada del sistema
_ anterior. Permite cierta delegacién, genera un lugar donde prevalece la
comunicacién, genera un. chma de re]atlva ‘condescendencia y sigue habiendo
.............................. égﬁ.(;(.mes, pero con poca arbltranedad Este se puede encontrar en 1ndustr1as con
mtecnologla moderna ¥ mano de obra cahﬁcada
e Consultivo: Este es més partlcxpatwo alejando la arbitrariedad orgamzacmnal es
" 'mas participativo y toma en cuenta las opiniones de las personas, facilita el flujo
""de Ta informacidn, genera la confianza en las personas y hace hincapié a las =~
“rrecompensas fi’}a‘téi‘iéileS"Y"'s"ﬁ‘fib'(Sl'i'('.‘laé'.'"E'S't'é"Ii']'jb'"dé'"('.‘l'l'llt'"uféi""sié “encueiitra masen
iR inSﬁtUCiOHCSﬁnaIlCieraS SHATTIEERE Sy e LR RO SRR |- M e o el
--@..Participative: es un-sistema-demeocrético-y-abierte-que-delega-en-su-totalidad; -
G A o donde.fluyen.los. datos.e.informacion. por toda. la. organizacién,-el trabajo. se

realiza en.equ.ip.o..y..las..mcgmpfcnsas..mn..simb.c’)]ic.as.._y..so.ciales..._S.;:.lc..encucntra......._._.....
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2. Relacion entre la cultura'y el clima organizacional.
“Encuanto a la relacion de cultura y clima organizacional los autores Chiang, Marfiny "
nfiez (2010) ddn a conocer gué si hay una relacion debido 4 que 108 dos identifican et
ambiente yueafecta el - comportamiento -de las - personas enlasorganizaciones: Los

- --autores-mencionan—-a--Ashforth--{-l%S)--donde-e}--elima--es--e}--acempaﬁaﬁte--de--la--euliufa--------------

_....se...puede..Iene:..una..detenmnamén..sx..la..cultura..mﬂuye..cn..el...cluna..o...sya..da..de..fonna...____......

_.viceversa, para esto los autores hacen referencia a que se debe analizar o diagnosticarla

__cultura de la organizacion para dar el paso a un diagnéstico de clima organizacional.

o Miranda; Miy-Rivera; E.-Salas-R.; Bernabé T, -(2011)-en relacién a-los-estudios-que -
--.se-han-desarrollado acerca del.clima y.la.cultura.organizacional son dos.bases.o.ramas.............

quc..se...encucntran..esttenhamerﬂc..ligadns,__.dondc...busgan..idcmiﬁcax..s_i_._f:l...clim_a..s:n._las....____.......

.___59§9l!§@9§____f_u.?rep___._41!49._._.1_9_§___._999}29999@?_-____,.9%€§9E9n.stlca$ d_el c_hma__._y.___!%___.9}_1_1_?.‘_{1:?.1..__...........

organizacional estdn correlacionados muy signiﬁcadameme, en la cual se brinda la

propuesta de que la cultura debe ser estudlada de una forma smultanea y no de una
forma secuenmal Donde se puede llegar a conclulr que las empresas como parte de su

planeacién e estrateglca deben llegar a mcorporar el clima y 1a cultura organ12ac1onal en

Sl.lS empresas

3 Cliiiiz orgamzacit‘iii'ﬁl;'""'"""""""""""""" G

elchmaenlasempresasdesdedlferenteSPerSPectwas -

------------ Entonces;-se-puede-Hegar-a-determinar-que-el-clima organizacional-es-un-eonjunto-de---
........... diferentes.. variables -asociadas..al..compromiso..en..las..empresas, -l desempefio..que.........

............ realizan los trabajadores, habilidades, inteligencia emogional, el involucramiento en el .
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trabajo, la eficiencia laboral, entre otros. Donde la esencia del clima organizacional

Para Idalberto Chiavenato (2011) el clima organizacional se.desarrolla.en.un.amplio..........
__conjunto, una influencia flexible en el desarrollo y. motivacion organizacional, es decir, ...
¢l clima organizacional es un aspecto muy importante para ¢l ambiente que existe enlas
empresas donde es 1a forma en la cual perciben los empleados a la organizacién loque

influye en su comportamiento.

__Schneider (2000). Argumenta_que_el clima puede lograr a.entenderse como.la. . ...

_percepcion o idea que poseen los trabajadores acerca de la realidad laboral.

~Muartha Alles (2006) menciona que-¢el clima organizacional se enfocaenel-compromiso-
donde la comunicacién siempre debe estar presente en la organizaeién;-lo-cual-se-busea -

..un hienestar. en la estabilidad laboral donde los procedimientos.internos.en.la.empresa...........

...... 2 .Idalber.to.chiaveﬂatﬂ .(201 1) .enmma.que’.paraentender.}a. eaand.uc.ta.
—.humana, debemos. entender--el.-actuar.-y..el..comportamiento--de--las.-persenas ...
.moviéndonos..por. el Ambito_psicoldgico. donde. buscan intentar.aminorar. su ...
consideracién la motivacién que influye en los aspectos de satisfaccion y .

frustracién en las personas.

e SEAS. NECEsidades - humanas -se-pueden lograr- clasificar.-de una forma

_..jerarquica en base donde el clima organizacional influye en la.conducta.de.los......

Laformaenia cual se comportan'-'laS"personas---en-"l-as--organizaciones-"------------
-..segun Robbins (2009) en base-a un-estudio-que se ha llevado-a-cabo;-les-ayudda- -
...determinar. que..es.el efecto y la actitud .que. poseen los.empleados. sobre.el... ..

.. comportamiento dentro de las empresas con el fin de mejorar la efectividad. . . ..

_dentro de la organizacidn.

- Ariola;-Salas-&-Bernabé- (2011} mencionan que-Martin-(1992)-diee-

............................. que la vida en una organizacion son. historias.que-se.cuentan-a-los miembros.de

A L ;-_.:-_'.-_: ~w ; S '.'.'a__Tl
4y 0B2/61d
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la empresa como costumhres, bromas, pohu-:as, las re]acmnes Qwe Ecneran

' patmncs entre 10s | gmpos

3 2. _ Importancla del clima orgamzaeional

Toro (Il}ﬂl) EI clima nrgamzacmnal es unpunante puesm que ayuda a encontrar los

__.._ﬁnpl.m..sala.s..ﬁ...ﬁgmhs..G!}.lil._mggﬁ!ggan que Kﬂpelman, Guzzo & Brief (1990)

__indican que el clima organizacional es importante dado que influye en el desarrollo

' motwacmnal ¥i Ia satlsfacclén laboral da.do que son cruciales para me:dlr el desempefio

_ el método que se unhce depende del uempo del proyecto, del persnna] y del presupuesto

ﬁnanclem Tambien mdma que se puede ut111zar la encuesta y las entrevlstas

lndmduales, pero a ‘menudo estas son més costosas. La decision de aphcar un

instrumento publlco o crear uno pmpm ‘dicen los autores que los publ:cos avecesnose

En la actl.lalldad exlsten NUMErosos cuestmnanos que a}.rud&n a dmgnngtlcar el cluna de

una organlz.amén }r los cua[es pueden ser uhhzados por cualquler tlpo de orgamzacmn

A continuacién, se presentan a]gm'ms cuestionarios Ios cuale.s pueden a}'udar s

"'"desarm]lo dela lnvestlgacmn

) _E] cuestionario mas utlllzado el de thwm ¥ Stnnger {19&6 19&8) anahza las

dlmensmnes de estructura, responsablhdad Tecompensa, nesgo, apuyn cahdez
estzindares, conﬂlcto [ 1dent1dad

_ Garcia, M (2009) considera util la herramienta de Fernando Toro {19‘92} su_encuesta

ECO el cual consta de 63 items y mide ocho dimensiones las cuales son: relacmnes_m

_ Garcia, M (2009} considera util la_herramienta de John Sudarsky (1977) con su

______!!1951.?.!9_.IEQLE&?_E]_..EH%.I_.EFEF!!!EEE...!EE..QEPE‘?H?.!EE’?E_.'?','?,.EP..!!EE'HE}Q%..E?EPF.!P?E.‘?!E.[!'JE@?._._..._......
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normas de excelencia, recompensa, claridad organizacional, calor y apoyo, seguridad y

salario.

...Estas son algunas de las herramientas para el diagnastico de clima ya que la mayoria de. .
_ analizar con varios items en su composicién, es decir cada modelo estd en consideracién

al autor y nosotros podemos adecuarlos y modificarlos al andlisis y comprensién de la

organizacidn.

............. 2.6-.H.ip.6tesis.. e e e e L e e L e e s e i aa
.Noha.y- Hipétesis - varersasEIaTEAS A AE L a e R . - . - P A T P R P RS
2.'.7........Objeﬁvn..G.en.eral................................_..........._............_..........._............. KECAER e e Sl B - FOORSOOE ok oL PR R e S

—Diagnosticar-el elima-Organizacional-y-proponer-un- Plan-de-mejora-para-la-empresa-—-

Pl VT Ty O
- DA EOSt A T GO P OF A2 OTAT A A GOt Gy Tl
2. Aplicarta-herramienta “de" clima organizacional, tabulary-presentartos—

T @SB3 S e M s

. 3...Elaborar.¢l plan.de I_nejora,.para. la.empresa Agrota-Cla, Ltda s
........... 2,915 IMIRE O OLOGIR 50500055t nme ittt hpohr eSS B e i S i

~..Para.. el desarrollo- de - la - investigacién -se - tornard -en- consideracion - el -enfoque- -
...Luantitativo,. donde. se.aplicard. dos.herramientas..o..cuestionarios..que..van a.permitir.......
...analizar la cultura y clima de la empresa. Para el diagnéstico de la cultura en la empresa, ...
...En consideracion que el universo de la investigacion serd toda la organizacién. Después

de la recoleccion de los datos, estos serdn procesados lo cual nos permitird determinar la
culturaactualqueposee S mpres;;..... R e T e T

En cuanto al diagndstico de clima organizacional, se tomard en consideracién un




ADM-RE-EST-
Versién Ui
21032017
Pégma 12de 16

produntmdad }r brindando una fuerte competencia en el sector que se desempena [

__ 2 10 Alcances ¥ resultados esperados

Se propone realizar el dlagnéstlco de chma orgamzacxonal enla empresa Agrota la cual "

penmtlré. evaluar los resultados obtenidos sobre una problematlca existente y proponer

m-un plan de me_]ora que ayude al dempeﬁo dela orgamzacmn """""""""

2.11. Supuestos ¥ riesgos

Los nesgﬁs que se pucden presentar al desarmllu de la tems som:

..l.=La investigaciton del diagnéstico de clima organizacional no. logre cubrir.a todos... ..
.. los empleados de la organizacion. .. ...

3 -Falta de DbJE’tl‘li.F!dad en el momento de respondcr la encuesta.

2 12. Presupu&stos o B - _
Ruhru Cnstn (USD} Justiﬂcaciﬁn

TransPortﬁ $110 Mcwhdad a la empresa y a sus

diferentes sucursales,

" | Materiales $100 | Para el uso del desarrollo de la

1 Tutorias | 3200 | Apoyo para el desarrollo de Ta Tesis |

60T "Fotocopias de encuestas.
I lmprevistos T $80° | Fondg devespalde.— e
.TﬂTRL 111111 -ﬂsﬂ -------------------------- !11rrr||11r|||r|||lr| R B T N O B B B S A S S b i S b s e

3 Pl 7 T
e e

e '2'..'!'4:"Esqufmﬂ'temﬂ]ﬂ} ..........................................

............ Inﬂﬂdﬂﬂﬁiéﬂ
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.12, Misién y visidén
..1.3. Estructura organizacional .

...1.4. Productos

Capitulo 2. Marco tedrico
~CulturaiOrganizacionali et s LR s AN AL S

........ i 23.T1p05de€tﬂtlﬂ'a S e A e e i R L i ST i A

~Clima-Organizacional - i

e A EI R R Ga E—
2.5 Importaricia del ¢lima organizacional
_______ 2:6. Relacion entre fa cuttura y el Clma Orgamzacional - e
2.7, Herramientas para diagnosticar €l clima-organizaeional « o
.......... Capitulo.3. Diagnéstico de cultura y clima organizacional a.la.empresa-Agrota.........
LLCia Tda

.......... . : 3-1.Herrmientadediagn6s,rico..................-..

Recomendaciones

... Bibliografia

s Anexos. ........................................................................................................................................................................................

i e de D (N O RO G AN e it e b ittt

ijetiv.o.._...._..................{.Actividad ....................... J Resultado esperado ...T.iemiui....T.-...T....T.'.-:} ......
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[ Especifico

(semanas)

' Diagnosticar

Aplicar la

Tener conocimiento

herramienta de

"de 1a cultura actual de

cultura'adecuada™

]a empre'sa’ para p.ad.é.l;.. T L e
..e.stab.le.c.er ........................... l.a-- .

-herramientaadecuada:

clima

6 semanas

JLAplicar...........Ja.

organizacional, |
tabulacion

| herramienta  de

Identificar..........1a.

.adecuada para el
diagndstico

presentacion

clima.

_|herramienta |

elegida en -

.andlisis de datos,

de

..Endﬁr._.....;de;tmtar ........ las.|.

herramienta |

falencias_que posee la

empresa, en relacion a

51U

clima

organizacional.

ppmsentiom ®elage. 0 @y o F
resultados. '

la

-t-Elaborar-el-plan-de-

-1-mejora-—-para-—la-

-of-€Ipresa.......Agrota..

). Cia.,. Lida..

-Elaborar-—un--plan-|
-de -mejora-para-la-|-

| SMPLESa. oo )

‘+Ha-propuesta-brindara-

que..acasionan..un..mal. ...

e

s Beitauibzadns AP Ao BAIGIONE: —wrm s ams e e s s e

e Arepta; My Salas By Bernabé, T(2011)0 ElClima Conio-Manifestacidn Objetiva
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