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RESUMEN 

 

La investigación se centra en el análisis del clima organizacional en la empresa familiar 

"Hipermarket Su Kasa". El estudio aborda la importancia de comprender y mejorar el clima 

organizacional, especialmente en empresas familiares ecuatorianas, debido a su impacto en la 

motivación, compromiso y eficacia operativa de los empleados. El objetivo principal es evaluar el 

clima organizacional en la empresa, identificar factores negativos y proponer acciones de mejora. 

El tipo de estudio es cuantitativo, transversal, la técnica utilizada es el cuestionario su aplicación 

fue directa y se realizan análisis descriptivos. Los resultados indican oportunidades de mejora en 

el liderazgo, la comunicación, la motivación e impulsar el compromiso del personal. Se propone 

para la gestión estrategias para mejorar el clima organizacional y fomentar un entorno laboral más 

positivo y productivo. Entre las conclusiones, se destaca la necesidad de implementar la propuesta 

con el fin obtener un mejor clima organizacional para asegurar el éxito de la empresa.   
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ABSTRACT 

 

 

The research focuses on analyzing the organizational climate within the family business 

"Hipermarket Su Kasa." The study addresses the importance of understanding and improving the 

organizational climate, particularly in Ecuadorian family businesses, due to its impact on employee 

motivation, commitment, and operational efficiency. The main objective is to evaluate the 

organizational climate within the company, identify negative factors, and propose improvement 

actions. This study is quantitative and cross-sectional; the technique used is a questionnaire, applied 

directly, with descriptive analyses conducted. The results indicate opportunities for improvement 

in leadership, communication, motivation, and fostering staff commitment. Strategies are proposed 

for management to enhance the organizational climate and promote a more positive and productive 

work environment. Among the conclusions, the need to implement the proposal is highlighted to 

achieve a better organizational climate, ensuring the company's success and sustainability. 

 

 

Keywords: organizational climate, motivation, leadership, communication, productivity. 
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INTRODUCCIÓN 

La comprensión y el análisis del clima organizacional en una empresa son aspectos fundamentales 

para promover un entorno laboral saludable y productivo. El clima organizacional no solo afecta 

la motivación y el compromiso de los empleados, sino que también influye en la eficacia operativa 

y la retención del talento. En empresas ecuatorianas, especialmente aquellas de naturaleza familiar, 

la comprensión y la mejora del clima organizacional adquieren una importancia aún más 

significativa. Esto se debe a que son pilares fundamentales para asegurar la continuidad y el 

desarrollo en un entorno empresarial cada vez más competitivo (Meroño et al., 2021). 

Hoy en día, la calidad y la competitividad empresarial se valoran para lograr una mayor 

productividad y eficacia en las actividades diarias. La dinámica particular de una empresa familiar 

puede tener un impacto notable en aspectos como la comunicación interna, el liderazgo y la 

motivación de los empleados, elementos fundamentales que influyen directamente en la 

productividad (Gavilánez et al., 2021). El estudio del clima organizacional representa un 

componente esencial para comprender y mejorar el ambiente laboral en las organizaciones.  

Las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas (MIPYMES) aportan en gran medida a la estructura 

empresarial de América Latina, lo cual se refleja en su contribución al total de empresas en la 

región. Actualmente, se estima que aproximadamente 12,9 millones de MiPymes se encuentran  

distribuidas entre 17 países analizados. Además, las Pymes generan más del 60% del empleo 

formal, de acuerdo con informes según estudios de la CEPAL (Ibarra et al.,2021). 

En el contexto ecuatoriano, la importancia de evaluar el clima organizacional en empresas 

familiares adquiere relevancia debido al impacto que este tipo de organizaciones tiene en la 

economía nacional. De acuerdo con el Código de Trabajo del Ecuador y la Ley de Fomento 

Productivo, las empresas deben garantizar un ambiente laboral adecuado que favorezca el 

desarrollo de sus empleados y la productividad empresarial (Ministerio de Trabajo, 2020) (Ley 

para el fomento productivo, 2018). Además, el artículo 326 de la Constitución de la República del 

Ecuador establece el derecho de los trabajadores a un ambiente de trabajo saludable y respetuoso, 

lo que subraya la necesidad de realizar estudios que permitan identificar debilidades y 

oportunidades de mejora en el clima organizacional (Constitución de la República del Ecuador, 

2024). En este contexto, estudios como el presente adquieren una relevancia particular de las 
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condiciones laborales y la eficacia en las empresas familiares, las cual constituyen un elemento 

fundamental en la Economía Ecuatoriana.  

De esta manera, las (MYPIMES) son consideradas como las estructuras productivas más antiguas 

y con mayor trascendencia, siguen desempeñando un papel fundamental en la economía del país. 

En América Latina, estas empresas representan entre el 70% y el 80% del PIB de muchos países. 

A menudo, se asocian con negocios pequeños de propiedad familiar que han pasado por varias 

generaciones (Coronel, 2022). En el Ecuador, las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas 

(MIPYMES) representan una parte significativa del sector empresarial, destacándose en los 

sectores de servicios y comercio (Segundo, 2020).  

A pesar de su relevancia, estas MIPYMES enfrentan diversos desafíos al iniciar y mantener sus 

negocios, considerando el clima organizacional como una herramienta clave para alcanzar sus 

objetivos y adaptarse a las demandas actuales del mercado (Meroño et al., 2021). Por lo tanto, la 

comprensión y gestión efectiva del clima organizacional resulta fundamental para garantizar el 

éxito empresarial en las organizaciones. 

Dentro de este contexto, refiérase al clima organizacional como el conjunto de percepciones, 

actitudes y valores compartidos por los empleados en una empresa, que influyen de manera directa  

en la productividad, el crecimiento y la retención del talento humano (Neira & Adela, 2021). 

También se conoce como el conjunto de características mensurables relacionadas con el entorno 

laboral, que son percibidas directa o indirectamente por los empleados, y afectan su motivación y 

comportamiento (Ortega, 2021). Algunos elementos que impacta la cultura organizacional 

corresponden a  la experiencia laboral, el estilo de liderazgo, las interacciones interpersonales, la 

estructura organizativa y otros factores ambientales (Bordas, 2019). En conjunto, estos aspectos 

contribuyen significativamente al ambiente de trabajo y al bienestar general de los empleados 

dentro de una organización.  Medir el clima organizacional y tomar decisiones al respecto puede 

subsanar problemas en la gestión administrativa por parte de los líderes, la falta de motivación 

entre los empleados para trabajar en equipo, la sobrecarga de trabajo de los propietarios, la ausencia 

de un modelo de negocio con políticas claras para la toma de decisiones y deficiencias en las 

habilidades gerenciales del líder. Estas dificultades repercuten directamente en la estabilidad y 

competitividad de la empresa (Macías et al., 2021).   
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La percepción de los empleados sobre su ambiente de trabajo abarca aspectos como la 

comunicación, la toma de decisiones, la satisfacción laboral, la motivación y las relaciones 

interpersonales en las empresas familiares, este clima puede estar afectado tanto por factores 

empresariales como familiares, lo que agrega una capa extra de complejidad (Ganchala, 2022). 

Ante esta realidad, es importante comprender y analizar el impacto que tienen los diferentes 

aspectos del clima organizacional en el desarrollo económico, social y organizacional de las 

empresas familiares, entendido como la percepción compartida de los empleados sobre su entorno 

laboral, y el desempeño organizacional (León et al., 2018). 

Estas empresas familiares se caracterizan por la integración de dos sistemas complejos: la familia 

y el negocio, esta dualidad puede ofrecer ventajas, como una visión a largo plazo y un fuerte 

compromiso con la empresa, pero también puede presentar desafíos únicos, como la sucesión 

generacional y los conflictos familiares (Ganchala, 2022). Por otro lado, el entorno de trabajo 

abarca todo aquello que rodea a los empleados en su lugar de labor y que impacta la manera en que 

realizan sus tareas, influyendo directamente en su rendimiento. La relación entre el desempeño de 

los empleados y el entorno físico de trabajo es muy estrecha. Este entorno es esencial no solo para 

el rendimiento, sino también para la satisfacción, las relaciones sociales y la salud de los empleados 

(Ortega, 2021).  

Un entorno de trabajo saludable y seguro no solo mejora la satisfacción laboral, sino que también 

puede disminuir el ausentismo y la rotación de personal. Asimismo, el clima organizacional y las 

políticas de la empresa también forman parte del entorno de trabajo. Un clima que promueve el 

respeto, la inclusión y el reconocimiento de los logros de los empleados puede fomentar un sentido 

de pertenencia y compromiso, resultando en un mejor desempeño y en relaciones laborales más 

armoniosas (Ortiz & López, 2014). 

En el contexto ecuatoriano, las empresas familiares constituyen una parte fundamental del sector 

empresarial, contribuyendo significativamente al PIB y al empleo (Coronel, 2022). Mejorar el 

clima organizacional en estas empresas puede tener un impacto positivo en la economía nacional. 

El clima organizacional es un factor determinante en el desempeño y satisfacción de los 

colaboradores, así como en la eficacia general de las empresas (Ortega, 2021). En este sentido, la 

empresa familiar ecuatoriana “Hipermarket Su Kasa” enfrenta una carencia de la comprensión del 

seguimiento efectivo de su clima organizacional, por lo que se desconoce cómo los conflictos 
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internos en la empresa, dificultades de comunicación, bajo nivel de eficiencia y productividad por 

parte de los empleados, alta rotación del personal e insatisfacción laboral, pueden estar siendo 

abordados y tratados desde el clima organizacional, lo cual puede poner en riesgo la continuidad y 

el éxito de la organización. 

La falta de un seguimiento adecuado del clima organizacional en “Hipermarket Su Kasa” ha sido 

identificada como una problemática que puede afectar negativamente el desempeño y la 

satisfacción de sus colaboradores, así como la estabilidad de la empresa en su conjunto. Esta 

carencia sugiere la necesidad de un análisis profundo para identificar los factores que contribuyen 

a este fenómeno. Para guiar este estudio y responder a estas interrogantes, se plantea la siguiente 

pregunta de investigación: ¿Cuál es la situación actual del clima organizacional en la empresa 

familiar ecuatoriana "Hipermarket Su Kasa" y cuáles son los factores que lo afectan? 

El objetivo general de la presente investigación es evaluar el clima organizacional en la empresa 

familiar ecuatoriana “Hipermarket Su Kasa” de manera que se desarrollen acciones que promuevan 

un ambiente de trabajo más eficiente y satisfactorio, alineado con los valores y objetivos de la 

empresa. Para alcanzarlo se plantean los siguientes objetivos específicos:  a) Analizar la situación 

actual del clima organizacional en "Hipermarket Su Kasa. b) Identificar los factores que influyen 

negativamente en el clima organizacional, y c) Desarrollar una propuesta de mejora para la 

medición y el mantenimiento del clima organizacional en la empresa “Hipermarket Su Kasa”. 

Las implementaciones de estas acciones tienen como objetivo no solo resolver los problemas 

identificados, sino también fortalecer la gestión administrativa de "Hipermarket Su Kasa" y 

mejorar el bienestar general de sus colaboradores para generar mayores resultados productivos. 

La dinámica particular de una empresa familiar puede tener un impacto notable en aspectos como 

la comunicación interna, el liderazgo y la motivación de los empleados, elementos fundamentales 

que influyen directamente la productividad (Gavilánez et al., 2021).  

En cuanto a la viabilidad, se destaca el acceso a datos facilitados por la empresa "Hipermarket Su 

Kasa", la cual ha mostrado disposición para colaborar en la investigación y permite la 

implementación de cuestionarios con sus colaboradores. El uso de cuestionarios estandarizados 

genera una evaluación integral y detallada del clima organizacional. La factibilidad del estudio está 

garantizada por la disponibilidad de recursos necesarios, tanto humanos como materiales, para 
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llevarse a cabo. Esto incluye personal capacitado, herramientas estadísticas y acceso a la 

infraestructura de la empresa para la recolección de datos. 

La metodología de investigación propuesta en este estudio sigue un enfoque cuantitativo, centrado 

en fenómenos medibles y en el uso de técnicas estadísticas para describir, explicar, predecir y 

controlar las  causas que afectan el clima organizacional (Flores & Anselmo, 2019).  

El alcance de la investigación será de tipo descriptiva, considerando la naturaleza particular del 

tema en “Hipermarket Su Kasa”, centrándose en observar, describir y fundamentar varios aspectos 

del fenómeno sin manipulación de variables ni búsqueda de relaciones (Ramos, 2020). 

La variable analizada en este estudio es el clima organizacional, con el objetivo de obtener una 

comprensión detallada de su estado en la empresa. Al enfocarse exclusivamente en esta variable, 

el estudio ofrece una visión clara y exhaustiva de cómo se percibe el entorno laboral, permitiendo 

una evaluación precisa.  

Para la medición de la variable objeto de estudio en Hipermarket Su Kasa, se empleó un 

cuestionario validado adaptado a las dimensiones del clima organizacional, basándose en el 

instrumento propuesto por Fárez & Valencia (2020). Este cuestionario estructurado abarca aspectos 

como Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafío, Relaciones, Cooperación, Estándares, 

Conflicto e Identidad, y está respaldado por metodologías ampliamente reconocidas en el campo, 

tal como lo demuestran investigaciones previas como la de  Diaz (2019), quienes utilizaron escalas 

de Likert y el cuestionario de Litwin y Stringer. Esta combinación de enfoques metodológicos 

ofrecerá una comprensión integral del clima organizacional en la empresa, permitiendo identificar 

con precisión tanto las fortalezas como las oportunidades de mejora. 

En el ámbito empresarial, específicamente en empresas de tipo familiar, comprender y mejorar el 

clima organizacional es esencial para promover un ambiente de trabajo positivo. El estudio aborda 

las siguientes hipótesis: a) Hipótesis nula (H₀): "Un buen clima organizacional no tiene un efecto 

significativo en la productividad, eficacia operativa ni en la continuidad del negocio." B) Hipótesis 

alternativa (H₁):"Un buen clima organizacional incrementa la satisfacción y motivación de los 

empleados, lo que mejora la productividad, eficacia operativa y asegura la continuidad del negocio 

a largo plazo." 

Desde una perspectiva económica, las empresas familiares como “Hipermarket Su Kasa” 

desempeñan un rol crucial en la economía local, contribuyendo significativamente al empleo y al 
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crecimiento económico. Optimizar el manejo del clima organizacional en estas empresas puede 

traducirse en mejores resultados financieros, mayor retención de talento y una posición competitiva 

más sólida. Un ambiente laboral mejorado no solo beneficia a la empresa, sino que también tiene 

un impacto positivo en la estabilidad económica de la región. 

En términos sociales, un clima organizacional saludable contribuye al bienestar de los empleados, 

reduciendo el estrés, incrementando la satisfacción laboral y mejorando su calidad de vida. Dado 

que las empresas familiares están a menudo profundamente arraigadas en sus comunidades locales, 

los beneficios de un entorno laboral positivo se extienden más allá de la empresa, impactando 

positivamente en la comunidad en general. En términos de necesidad social, las empresas 

familiares son un pilar fundamental de la economía en muchos países, generando un alto porcentaje 

del empleo. Mejorar su clima organizacional no solo beneficia a la empresa en sí, sino también a 

la economía en general (Ochoa & Yunkor, 2019). 

Desde un punto de vista científico, el presente estudio aporta una visión actual y necesaria sobre la 

gestión del clima organizacional en empresas familiares. Comprender este aspecto no sólo 

enriquece el conocimiento académico en el campo de la gestión empresarial y facilitar la creación 

de estrategias y políticas más efectivas para promover un entorno laboral positivo y productivo 

para las empresas familiares en la situación actual. El principal aporte de la investigación radica en 

su potencial para convertirse en una herramienta valiosa para otras organizaciones que enfrentan 

problemas similares en su clima organizacional. Asimismo, las recomendaciones derivadas de este 

estudio podrían servir como un modelo a seguir para mejorar la eficiencia y la satisfacción laboral 

en empresas familiares. 

Las empresas familiares suelen tener una cultura organizacional única, influenciada por los valores 

y la historia trascendental de la familia propietaria. Estudiar el clima organizacional ayuda a 

entender y preservar esta cultura, mientras se identifican áreas de mejora propias de la organización 

(Norton, 2021). Basándonos en lo antes mencionado, un buen clima organizacional en compañías 

de tipo familiar (MYPIMES) contribuye al bienestar psicológico y emocional de los empleados, 

incluyendo a familiares y amigos. Esto tiene un impacto positivo en la comunidad y en las 

relaciones sociales fuera del entorno laboral (Paya, 2023).  

Entender cómo el clima organizacional influye en estos procesos es un campo emergente y de gran 

relevancia (Montes, 2024). Además, la pandemia ha transformado significativamente los ambientes 
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laborales, incluido el de las empresas familiares. Estudios recientes están explorando cómo estos 

cambios han afectado el clima organizacional y qué prácticas se pueden adoptar para mejorar el 

bienestar y la productividad en este nuevo contexto para promover un clima adecuado y motivador 

(Montes, 2024). 

En la presente investigación, se garantiza la coherencia entre los elementos del diseño no 

experimental y el método analítico-sintético. El diseño no experimental se distingue por observar 

y analizar fenómenos tal como ocurren en su contexto natural, sin manipular variables. Este 

enfoque es particularmente adecuado para estudiar el clima organizacional, ya que permite 

entender y describir el ambiente laboral tal como se presenta en la organización (Hernández-

Sampieri & Mendoza, 2019). Al emplear el diseño no experimental, se puede captar la esencia del 

clima organizacional sin alterar su desarrollo, proporcionando así una visión única y detallada del 

entorno laboral. 

Por otro lado, el método analítico-sintético es una estrategia de investigación que combina el 

análisis detallado de los componentes de un fenómeno con la síntesis de estos componentes para 

entender el fenómeno en su totalidad. Este método resulta especialmente útil en investigaciones 

sobre el clima organizacional, ya que permite descomponer y comprender los diversos factores que 

influyen en el ambiente laboral y luego integrarlos para formar una visión cohesiva. En la fase 

analítica, se examinan aspectos como la comunicación interna, el estilo de liderazgo, las relaciones 

interpersonales, y la satisfacción laboral.  

Cada factor se estudia por separado para identificar patrones, fortalezas y áreas de mejora. En la 

fase sintética, se integran los resultados de los diferentes análisis para formar una comprensión 

holística del clima organizacional. El método analítico-sintético es valioso para distinguir los 

elementos de un fenómeno y revisarlos ordenadamente, lo cual es fundamental en la fase de 

revisión de la literatura e interpretación de datos. Asimismo, se ha enfatizado la relevancia de la 

síntesis para integrar estos elementos de manera coherente y comprensible (Quesada & León, 

2020). 

En el capítulo 1, se revisarán las investigaciones previas más relevantes sobre el clima 

organizacional en empresas familiares. Se analizarán en profundidad los estudios más destacados, 

identificando sus hallazgos clave, las metodologías empleadas y las principales conclusiones 

alcanzadas. El propósito de este análisis es establecer un contexto sólido que permita comprender 
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la relevancia y pertinencia del estudio actual. Al mismo tiempo, se busca detectar las brechas 

existentes en la literatura científica sobre este tema, justificando así la necesidad y el valor agregado 

que aportará la presente investigación. 

En el capítulo 2, se describirá detalladamente el diseño metodológico empleado en la investigación 

sobre el clima organizacional. Se explicará con claridad el enfoque no experimental seleccionado 

y la aplicación del método analítico-sintético como estrategia de análisis. Se detallarán 

minuciosamente las técnicas utilizadas para la recopilación de datos, incluyendo encuestas 

estandarizadas. Se especificarán los procedimientos seguidos para el análisis de los datos 

cuantitativos obtenidos a través de las encuestas, empleando técnicas estadísticas apropiadas que 

permitan identificar patrones, tendencias y relaciones significativas. Asimismo, explicará el 

proceso de selección de la población, detallando los criterios utilizados para asegurar su 

representatividad y adecuación al objeto de estudio. Se describirán las características de los 

participantes, garantizando la validez y generalización de los resultados. Finalmente, se abordarán 

los aspectos éticos de la investigación, incluyendo el consentimiento informado de los 

participantes, la confidencialidad de los datos y el manejo responsable de la información 

recopilada. Se describirán las medidas adoptadas para minimizar sesgos y asegurar la calidad y 

rigurosidad del proceso investigativo. 

En el capítulo 3, se presentarán de manera integral los hallazgos derivados de la investigación, que 

resultan de la recopilación y análisis de datos. Se destacarán las tendencias y patrones más 

relevantes identificados en el clima organizacional de la empresa objeto de estudio. A partir de 

estos resultados, se propondrán estrategias y recomendaciones fundamentadas en los resultados 

obtenidos, con el objetivo de mejorar el ambiente laboral y potenciar el desempeño organizacional. 

Las propuestas planteadas serán respaldadas mediante un análisis detallado de su aplicabilidad y 

efectividad, sustentado en evidencias empíricas y teóricas. Se enfatizará la importancia de 

fundamentar las recomendaciones en datos concretos para garantizar su viabilidad e impacto 

positivo en la organización. 

Finalmente, se incluyen recomendaciones para investigaciones futuras, identificando posibles áreas 

de mejora y desarrollo en las prácticas organizacionales. Estas sugerencias no sólo servirán como 

guía para investigaciones posteriores, sino que también contribuirán al crecimiento continuo y 

evolución de la empresa familiar.  
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CAPÍTULO 1: MARCO TEÓRICO  

Con el fin de determinar el clima organizacional, los niveles de motivación, liderazgo, proceso de 

trabajo y recompensa de la pequeña empresa “Hipermarket Su Kasa”, se ha realizado una revisión 

exhaustiva de investigaciones previas que destacan la importancia del clima organizacional en el 

ámbito comercial. Autores como  Sumba et al. (2022), León et al. (2018), Guachichullca (2020), 

Gonzáles et al. (2021) , Neira y Adela (2021), Daza et al. (2021), Ortega (2021) y Catagua et al. 

(2021) han contribuido significativamente a este campo, proporcionando información valiosa sobre 

cómo el clima organizacional afecta la dinámica empresarial. 

1.1. El estudio del clima organizacional 

En Latinoamérica, tanto las empresas del sector público como del sector privado enfrentan 

continuamente cambios y presiones competitivas. La capacidad de adaptación a estos cambios 

depende en gran medida de la solidez de los factores internos de la organización, como un clima 

laboral sólido, una comunicación efectiva y un liderazgo competente (Gonzáles et al., 2021). Estos 

cambios son resultado de la constante presión competitiva por esta razón. Estudios como el de 

Catagua et al. (2021) subrayan que la ausencia de estos pilares puede impactar negativamente la 

dinámica laboral y social de los empleados, afectando así el rendimiento organizacional en un 

ambiente altamente competitivo. 

La administración de recursos humanos es fundamental para el bienestar de los empleados en el 

entorno laboral, al enfocarse en la relación entre el ambiente de trabajo y el rendimiento laboral, lo 

que ayuda a las pequeñas y medianas empresas en Ecuador a desarrollar herramientas para mejorar 

la eficacia laboral (Sumba et al., 2022). En la actualidad, el clima organizacional es un tema 

relevante para muchas empresas, que buscan mejorar el entorno laboral para aumentar la 

productividad sin descuidar a su personal. 

El clima organizacional es esencial para el funcionamiento de las organizaciones, dado que afecta 

el comportamiento y la productividad de los empleados, independientemente del tamaño de la 

empresa, en la actual era de la globalización y la competencia feroz. Las empresas buscan ventajas 

comparativas y posicionamiento efectivo en el mercado. Esta competitividad está relacionada con 

la imagen proyectada por el país en el mercado mundial y su alto nivel en este aspecto                           

(León et al., 2018). 
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El análisis del clima organizacional ha evolucionado de un enfoque predominante social y 

antropológico a una parte integral de la investigación en administración y gestión de 

organizaciones. Esta nueva perspectiva plantea preguntas clave, como: “¿cómo se forma el clima 

en una empresa?”, “¿quiénes se ven afectados por él?”, “¿por qué algunas organizaciones tienen 

climas más coherentes?” y “¿cuál es su valor para las empresas?” (Guachichullca, 2020, p.15). 

Cuando se lleva a cabo una evaluación del clima organizacional, se revelan los factores que están 

impactando en él, permitiendo así tomar medidas correctivas o ajustes para generar un entorno más 

armonioso, lo que a su vez conduce a una mejora en el rendimiento laboral (Neira & Adela, 2021).  

El clima organizacional es crucial para orientar las decisiones en la gestión del conocimiento, 

priorizando la mejora continua que no solo abarca aspectos técnicos, sino también la creación de 

condiciones óptimas para el desempeño del valioso recurso humano. Se destaca la estrecha relación 

entre el ambiente laboral y la satisfacción de los empleados en su trabajo (Daza et al., 2021). 

En el análisis del clima organizacional dentro de las empresas familiares, resulta esencial 

considerar tanto las particularidades del sector en general como las características específicas de la 

empresa objeto de estudio. Estas dimensiones afectan significativamente la dinámica 

organizacional y, por ende, el clima laboral. 

Las empresas familiares se distinguen por la integración de dos sistemas interdependientes: el 

familiar y el empresarial. Esta estructura híbrida tiene un impacto considerable en la organización 

interna, influenciando aspectos clave como la comunicación, el liderazgo y la toma de decisiones. 

En particular, la planificación y gestión de la sucesión generacional se presentan como un desafío 

crítico. La transición de liderazgo de una generación a otra puede generar tensiones y conflictos 

que afectan el ambiente de trabajo y la estabilidad organizacional (Galicia et al., 2018). Además, 

la cultura organizacional en estas empresas está profundamente influenciada por los valores y la 

historia de la familia propietaria. Esta influencia puede resultar en una cultura sólida y cohesionada, 

pero también puede limitar la adaptabilidad y la capacidad de enfrentar nuevos desafíos (Norton, 

2021).  Otro aspecto relevante es la interrelación entre la vida familiar y laboral, donde los roles 

familiares y laborales están frecuentemente entrelazados, afectando la gestión de recursos humanos 

y la resolución de conflictos (Galicia et al., 2018). 

Específicamente, en el contexto de “Hipermarket Su Kasa” ubicado en la parroquia San juan, del 

cantón Pueblo Viejo, provincia los Ríos, es una empresa familiar ecuatoriana con una trayectoria 
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significativa en el mercado (26 años) dedicada a la venta al por menor de gran variedad de 

productos en tiendas, entre los que predominan, los productos alimenticios, las bebidas o el tabaco, 

como productos de primera necesidad y varios otros tipos de productos. Dentro de la empresa se 

presentan particularidades que impactan el clima organizacional. La historia de crecimiento de la 

empresa desde sus inicios como una pequeña empresa familiar hasta convertirse en un actor 

importante en el sector, ha influido en su estructura organizacional (López & Pinilla, 2021). 

Además, la empresa enfrenta desafíos derivados del entorno económico y regulatorio local, tales 

como la inestabilidad económica, la competencia global y las regulaciones cambiantes, que afectan 

tanto la carga de trabajo como la presión sobre los empleados (Meroño et al., 2021). 

Las políticas internas y la gestión del personal en “Hipermarket Su Kasa” también reflejan la 

influencia de la familia propietaria. Las decisiones sobre la gestión del personal, la comunicación 

interna y las prácticas de motivación están condicionadas por las dinámicas familiares y la visión 

de los líderes actuales (Bernardi & Menezes, 2019).  La cultura familiar, a su vez, tiene un impacto 

significativo en el clima organizacional. Esta cultura, marcada por los valores y tradiciones 

familiares, puede ofrecer ventajas como un fuerte sentido de pertenencia y lealtad entre los 

empleados, pero también puede presentar desafíos en términos de adaptación a nuevas prácticas y 

enfoques de gestión (Ganchala, 2022). 

En el esfuerzo por mantener la competitividad en un mercado en evolución, “Hipermarket Su Kasa” 

debe adaptar sus estrategias de gestión del clima organizacional. La implementación de prácticas 

que fomenten una comunicación efectiva, la motivación y la retención del talento son cruciales 

para enfrentar los desafíos del entorno competitivo. 

1.2.   Clima organizacional  

Para comprender el significado del clima organizacional, sus aspectos relevantes y su interacción 

con otras variables de la organización y de los individuos, es esencial examinar las aportaciones de 

varios autores sobre este tema. 

El clima organizacional es un concepto multidimensional que abarca elementos como el nivel de 

conflicto, el estilo de liderazgo, la estructura de autoridad y la autonomía en la organización. Se 

desarrolla gradualmente con el tiempo, reflejando la calidad persistente del entorno interno 

experimentado por los empleados. Sus propiedades se pueden medir mediante herramientas como 
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encuestas de clima organizacional, las cuales están influenciadas por la estructura de la 

organización y reflejan el nivel de apoyo percibido por los empleados (Rodríguez, 2019). 

El impacto del clima organizacional en la motivación y comportamiento de los empleados es 

significativo, y está directamente relacionado con la calidad de su desempeño laboral. Además, el 

clima organizacional constituye la identidad única de la organización y representa las relaciones 

entre la organización y sus empleados (Ortega, 2021). 

El clima organizacional es el ambiente laboral que abarca una variedad de elementos tangibles e 

intangibles, influenciando las actitudes, la motivación y el comportamiento de los miembros de la 

organización. Esta percepción del contexto laboral permite su evaluación práctica mediante el 

estudio de percepciones, descripciones y observaciones de los empleados (Bordas, 2019). 

La importancia del clima organizacional es mejorar la competitividad y el bienestar del personal, 

promoviendo la productividad al priorizar el bienestar de los empleados. Desde esta perspectiva, 

el bienestar y la motivación de los trabajadores son elementos fundamentales para lograr una mayor 

eficiencia laboral (Sumba et al., 2022). 

Un clima organizacional desfavorable se ve reflejado en grandes deficiencias en el liderazgo, 

comunicación ineficaz, desmotivación y falta de compromiso por parte de los empleados (Bernardi 

& Menezes, 2019).  Por el contrario, un clima organizacional favorable impulsa el compromiso y 

la motivación, promoviendo así la colaboración, creatividad y calidad del trabajo. En contraste, un 

clima negativo resultar en altos niveles de estrés, desmotivación y alta rotación de personal, 

afectando la productividad y la retención del talento (Sumba et al., 2022).  Por tanto, el clima 

organizacional es importante para alcanzar el éxito empresarial. Las empresas que desean fomentar 

la confianza, comunicación abierta, relaciones positivas entre empleados y líderes, mejorar la 

calidad de vida laboral y fortalecer la competitividad empresarial deberán fortalecer el clima 

organizacional (Bordas, 2019).  

Basándonos en los estudios sobre clima organizacional de los autores antes mencionados, subrayan 

la importancia de que un clima organizacional es crucial en la vida de las organizaciones, ya que 

mejora la productividad al aumentar la motivación de los empleados y reduce la rotación de 

personal, reteniendo talento inmensamente valioso. Además, contribuye significativamente a la 

satisfacción laboral y al bienestar general del personal, fortaleciendo así la cultura corporativa y 

los valores compartidos dentro de la empresa. El impacto del clima organizacional en el desarrollo 
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y bienestar de los empleados es fundamental, influyendo en aspectos clave como la comunicación, 

las relaciones interpersonales, la honestidad y la confianza. Esto contribuye a mejorar la calidad de 

vida en el trabajo mediante relaciones auténticas y positivas entre los colaboradores (Steel, 2019).  

Algunos autores proponen estrategias específicas para fomentar un ambiente laboral saludable y 

positivo, tales como aumentar la motivación en el trabajo al entender las necesidades individuales 

y fortalecer el compromiso de los empleados. También enfatizan la mejora en la toma de decisiones 

mediante encuestas de clima laboral y objetivos SMART, buscando incrementar el rendimiento al 

valorar las opiniones de los empleados y mejorar su experiencia para potenciar la productividad. 

Además, promueven relaciones sociales saludables entre empleados y estimulan la innovación a 

través de políticas de comunicación interna (Pilligua & Arteaga, 2019). 

Las características del clima organizacional se revelan como multidimensionales y de larga 

duración, influenciadas por una variedad de factores como características personales, 

comportamientos, actitudes y expectativas individuales, así como influencias sociológicas y 

culturales dentro de la organización. Este ambiente, diferenciado fenomenológicamente de las 

tareas específicas, se fundamenta en la percepción subjetiva del observador en relación con la 

realidad externa, contribuyendo así a forjar la identidad distintiva de la organización y ofrece 

potenciales ventajas competitivas (Bustamante, 2020). 

1.3.   Factores asociados al clima organizacional 

El clima organizacional es un concepto complejo y multifacético que refleja las características 

únicas de una entidad, emergiendo de las experiencias compartidas por sus empleados y resultante 

de sus interacciones personales. Este constructo influye en varias facetas del comportamiento 

organizacional (Quezada & León, 2020).  

Varios estudiosos han abordado la evaluación del clima organizacional en el tiempo mediante 

consideraciones de diversos factores relacionados. Algunas de estas variables utilizadas para medir 

y comprender el clima organizacional incluyen: 

1.3.1. Motivación 

La motivación de los empleados es un elemento crítico que ejerce una influencia significativa en 

el clima organizacional. Más allá de impulsar el esfuerzo y la energía que los trabajadores dedican 

a sus actividades laborales, la motivación está estrechamente vinculada con otros elementos 

fundamentales de la cultura organizacional (Chirinos, 2018).   
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Investigaciones recientes han demostrado que los empleados altamente motivados tienden a 

mostrar niveles más altos de compromiso con la organización y sus objetivos (Ponce et al., 2023). 

Este compromiso, a su vez, influye en la percepción del clima organizacional, haciéndolo más 

positivo y favorable. Cuando los empleados se sienten motivados, muestran una mayor satisfacción 

laboral y están dispuestos a participar activamente en actividades colaborativas que fomentan un 

ambiente de trabajo cohesionado (Martínez et al., 2020). 

La motivación adecuada tiene un impacto directo en la productividad individual como colectiva. 

Los empleados motivados tienden a ser más productivos y eficientes en sus roles, lo que contribuye 

al éxito general de la organización (Ramírez-Balcázar & Abrigo-Córdova, 2023). Asimismo, la 

motivación influye en la retención de empleados, ya que aquellos que se sienten motivados tienden 

a permanecer más tiempo en la organización y están menos inclinados a buscar oportunidades 

laborales en otros lugares (Chimbo et al., 2019).   

Identificar estas estrategias eficientes y eficaces para fomentar y mantener altos niveles de 

motivación es esencial para mejorar el clima organizacional y promover un ambiente laboral 

positivo y productivo en la organización. La motivación impulsa el desempeño de cada individuo 

y juega un rol importante en la configuración del clima organizacional y la cultura laboral. 

1.3.2. Liderazgo 

El papel de liderazgo es importante en el clima organizacional de diversas empresas. Un líder 

efectivo posee características como asertividad, empatía, habilidades de comunicación, 

autocontrol, confianza en los demás, consistencia, flexibilidad, aprecio hacia los demás, 

facilitación del desarrollo de los demás, persistencia, responsabilidad y capacidad para identificar 

las dificultades en sus etapas iniciales (García et al., 2020). 

Se identifica el liderazgo transformacional como un factor clave para promover un clima 

organizacional positivo. Este enfoque busca inspirar y motivar a los trabajadores, fomentar la 

innovación y crear un ambiente laboral colaborativo. Lo que influye en la satisfacción laboral y el 

compromiso de los empleados, contribuyendo así a un clima organización más saludable y 

productivo (Macías et al., 2021).  

La relación entre liderazgo ético y el clima organizacional en empresas latinoamericanas. Indican 

que un liderazgo ético, basado en principios de integridad, justicia y responsabilidad puede mejorar 

la percepción del clima laboral entre los trabajadores. Los líderes éticos establecen un ejemplo 
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positivo y promueven valores que refuerzan la confianza y el respeto mutuo en la empresa, lo que 

contribuye a un clima organizacional ético y orientado hacia el bienestar de todos los miembros 

del equipo (Soto, 2024). 

Se puede analizó la influencia del liderazgo transaccional en el clima organizacional de las 

empresas. Este tipo de liderazgo trata sobre el intercambio de recompensas y el establecimiento de 

metas claras, lo que puede afectar la percepción de los empleados sobre el clima laboral. Los 

resultados indicaron que el liderazgo transaccional puede ser efectivo en empresas donde se 

requiere claridad en las expectativas y exista una estructura organizacional bien definida (Alcivar, 

2021). El liderazgo transformacional es considerado el más eficaz para impactar de manera positiva 

y adecuada el clima organizacional en una empresa, según diversas investigaciones que han 

utilizado las variables mencionadas en sus estudios (Macías et al., 2021). 

1.3.3. Comunicación Efectiva 

La comunicación efectiva en una organización es un factor esencial que desempeña un papel 

fundamental en el clima laboral. La calidad de la comunicación dentro de una organización tiene 

influencia directa sobre el clima laboral percibido por los empleados. Una comunicación clara, 

abierta, concisa y precisa promueve un ambiente positivo al facilitar la transmisión de información, 

la resolución de conflictos y la colaboración entre equipos (Guerra et al., 2023). La comunicación 

dentro de las organizaciones debe ser abierta, y no estar restringida por la estructura jerárquica 

descendente, sino más bien horizontal. Esto permite que los trabajadores comprendan los objetivos 

de la empresa, sus necesidades y logros (Pilligua & Arteaga, 2019). 

La falta de una comunicación efectiva en la organización hacia los empleados puede generar 

desconfianza hacia los líderes. Es esencial evitar mensajes ambiguos o interpretaciones incorrectas 

en la comunicación para prevenir cualquier interferencia posible y lograr una comunicación exitosa 

que fortalezca las relaciones, mantenga un buen ambiente laboral y contribuya positivamente al 

clima organizacional (Guachichullca, 2020). 

El impacto de la comunicación digital en el clima laboral, encontrando que las herramientas 

tecnológicas pueden mejorar la comunicación interna y fortalecer la relación entre los miembros 

del equipo, influyendo de manera positiva en el clima organizacional (Ledezma, 2022). 
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1.3.4. Trabajo en Equipo  

El trabajo en equipo es esencial para el crecimiento y éxito de las organizaciones. Es esencial 

promover una constante evaluación, control y seguimiento del trabajo en equipo es de gran 

importancia, ya que hoy en día se considera una herramienta invaluable en la mayoría de las 

empresas. El trabajo en equipo facilita que los miembros de una organización se sientan cómodos 

en el lugar de trabajo, realicen sus tareas de manera más eficaz, sean más productivos y aporten 

valor agregado a la organización (Ríos-López et al., 2023). 

Investigaciones recientes han destacado la importancia del trabajo en equipo como un factor 

determinante de clima organizacional. Un equipo cohesionado y colaborativo puede influir 

significativo en el clima laboral al promover la comunicación efectiva, la confianza y la resolución 

conjunta de problemas. Esta colaboración crea un entorno donde los empleados se sienten 

valorados, confiados y respaldados, lo que influye directamente en su satisfacción y compromiso 

laboral (Pinzón et al., 2022). 

Establecer un buen trabajo en equipo requiere la presencia de un líder capacitado para guiar un 

equipo comprometido. El papel del líder implica facilitar la integración efectiva del equipo (Neira 

& Adela, 2021). Además, el impacto del trabajo en equipo también se ha examinado desde la 

perspectiva del liderazgo. Se sugieren que un liderazgo participativo y centrado en el equipo puede 

fortalecer la unión y eficacia del grupo, contribuyendo así a un clima organizacional positivo, 

cuando los líderes fomentan un entorno de trabajo favorable y participativo y empoderan al equipo 

a tomar sus propias decisiones, promueve un sentido de pertenencia y motivación entre los 

empleados, lo cual afecta la percepción general de clima laboral (López, 2021). 

En consideración a esto, la relación entre el clima organizacional y el trabajo en equipo se 

manifiesta entre la interacción entre los miembros del equipo, reflejándose en el trato cordial y el 

respeto mutuo entre colegas, fomentando un ambiente de colaboración y satisfacción entre los 

empleados 

1.3.5. Compromiso Organizacional 

El compromiso organizacional, representa una situación psicológica que refleja la relación entre 

un empleado y su empleador, donde se evidencia la decisión del empleado de quedarse en la 

organización, este compromiso contribuye a aumentar la probabilidad de que los empleados 
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internalicen los objetivos y metas de la organización, fortaleciendo así su deseo de continuar siendo 

parte de la empresa (Vera & Ayala, 2023). 

El compromiso organizacional implica dedicación, lealtad y un vínculo emocional hacia una causa 

o persona, incluyendo el cumplimiento de promesas y un esfuerzo activo para alcanzar objetivos 

acordados (García-Salirrosas, 2023). Por lo tanto, podemos afirmar que el compromiso 

organizacional depende del grado de lealtad del empleado hacia la organización, lo cual implica 

un profundo involucramiento con una causa y una responsabilidad sólida en el trabajo. Un alto 

nivel de compromiso se asocia con un clima organizacional positivo. 

1.3.6. Reconocimiento y Recompensas 

El reconocimiento y las recompensas desempeñan un papel fundamental en la motivación de los 

empleados. Las pequeñas y medianas empresas (PYMES) pueden implementar sistemas de 

recompensas, como bonificaciones o incentivos, para aquellos empleados que alcancen metas 

específicas. La forma en que se valora y premia el rendimiento y los logros de los trabajadores 

puede tener un impacto significativo en el ambiente laboral de una empresa. Un sistema equitativo 

y efectivo de reconocimiento estimula la motivación y la dedicación de los empleados (Ponce et 

al., 2023).   

1.3.7. Condiciones de trabajo  

La condición de trabajo está relacionada con el estado del ambiente laboral. (Rodríguez & 

Echeverri, 2019), este concepto engloba aspectos como la calidad, seguridad, y limpieza de las 

instalaciones, junto con otros factores que influyen en el bienestar y la salud de los empleados. La 

conciliación entre la vida personal y laboral, así como el ambiente físico donde los empleados 

llevan a cabo sus funciones, son elementos clave que definen las condiciones de trabajo en las 

empresas. Este es un aspecto crucial, ya que las condiciones laborales influyen significativamente 

en el día a día de los trabajadores. Asegurar que cuenten con condiciones laborales adecuadas no 

solo beneficia a los empleados, sino que también genera ventajas a la empresa, ya que puede ser 

determinante para que una persona decida quedarse en la organización en lugar de elegir otra.  

1.3.8. Innovación  

La innovación desempeña un papel fundamental en el clima organizacional, según estudios 

recientes de varios autores, se destaca la innovación empresarial como un componente fundamental 

que influye en la mentalidad, emociones y comportamiento de los empleados, para mantenerse 
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competitivas y asegurar su supervivencia en el mercado, las organizaciones deben promover 

activamente la innovación, operando en entornos dinámicos donde los equipos juegan un papel 

crucial en la gestión del cambio (Barreto & Público, 2019). 

La importancia de la innovación como un factor determinante en el clima organizacional, señalando 

que las empresas que fomentan la innovación suelen experimentar un ambiente laboral más 

dinámico y positivo. Esta investigación destaca como la práctica de la innovación puede mejorar 

la percepción de los empleados sobre su entorno de trabajo (Ramírez, 2019).  

El efecto de la innovación en el clima organizacional, específicamente en pymes españolas. Sus 

estudios sugieren que la implementación de prácticas innovadoras tiene un impacto positivo en el 

clima organizacional de estas empresas, contribuyendo a un ambiente de trabajo más estimulante 

y motivador, este estudio resalta la importancia de considerar la innovación como un elemento 

clave para promover un clima organizacional favorable (Gonzáles et al., 2021) 

En base a las ideas de estos autores, la innovación se posiciona como el motor que conlleva a las 

empresas al crecimiento y la diferenciación. Sin embargo, su desarrollo depende en gran medida 

del entorno laboral que la organización establece desde sus inicios. Fomentar un ambiente que 

fomente la creatividad y la productividad de los empleados no solo promueve la innovación, sino 

que también fortalece la posición competitiva de la empresa, por lo tanto, la innovación está 

intrínsecamente relacionada a un clima organizacional saludable y efectivo (Ramírez, 2019). 

1.3.9. Estrés Laboral  

El estrés laboral, se define como un proceso dinámico influenciado por factores tanto del entorno 

como personales. Este fenómeno surge cuando las personas evalúan una situación como desafiante, 

estresante o amenazante, siendo esta evaluación única y determinada por una valoración cognitiva 

negativa de la situación (Chiang et al., 2022). Describe el estrés como una situación en la que un 

individuo se enfrenta a una oportunidad, demanda o recurso alineado con sus deseos, cuyo 

resultado se considera incierto y significativo. 

A partir de estos conceptos, se entiende que la percepción del estrés laboral varía según cada 

individuo. Algunos empleados pueden ver el estrés como un estímulo para mejorar el rendimiento 

y aprovechar oportunidades de progreso, mientras que otros lo experimentan debido a políticas 

inadecuadas o estructuras disfuncionales. Esta variabilidad puede desencadenar problemas de 
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desempeño y relaciones laborales negativas, e incluso llevar a despidos o renuncias en el entorno 

laboral (García, 2020). 

1.3.10. Burnout  

El burnout se describe como un estado de agotamiento relacionado con el ambiente laboral, donde 

el clima organizacional puede influir en la forma en que un individuo se adapta a las demandas de 

la organización en la que trabaja. Especialmente suele manifestarse en personas que desempeñan 

funciones que implican contacto frecuente con otras personas (Martínez, 2015).  

El burnout es una respuesta inadecuada al estrés crónico, marcada por agotamiento emocional, 

despersonalización y una disminución en el rendimiento personal, a partir de estas definiciones, el 

término "burnout" se refiere al estado de fatiga física, emocional y mental causado por el estrés 

prolongado en el trabajo. Se manifiesta en sentimientos de agotamiento emocional, actitudes de 

cinismo o despersonalización hacia las tareas laborales, y una reducción en el rendimiento general 

en el trabajo (Chiang et al., 2023). 

1.4.   Tipos de Clima Organizacional 

Dentro del estudio de clima organizacional, se identifican distintos tipos de clima que tienen un 

impacto significativo en la cultura y el ambiente laboral de las organizaciones. Varios autores han 

contribuido a identificar y describir estos tipos de clima. A continuación, se destacan algunos de 

los tipos más relevantes: 

1.4.1. Clima tipo Autoritario-Explotador 

El clima organizacional de tipo autoritario-explotador se caracteriza por la centralización del poder 

y la toma de decisiones en la cúspide jerárquica. En este tipo de clima, los empleados perciben un 

ambiente laboral cargado de desconfianza y control, donde la comunicación es predominante 

unilateral y descendente (Luna et al., 2019). Dentro de este clima prevalece el miedo, la 

inseguridad, los castigos y las amenazas hacia los empleados, las recompensas son esporádicas y 

orientadas principalmente a satisfacer las necesidades básicas, lo que genera una atmósfera laboral 

estable pero llena de incertidumbre para los trabajadores (Ortega, 2021). 

El clima autoritario-explotador impacta negativamente la motivación y el compromiso de los 

empleados. Sus hallazgos señalan que este tipo de clima limita el desarrollo profesional y genera 

altos niveles de estrés laboral, afectando negativamente la productividad y el bienestar de los 

trabajadores, este tipo de clima provoca bajos niveles de motivación y productividad de los 
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empleados. La satisfacción de las necesidades se limita a niveles psicológicos y de seguridad, 

generando una atmósfera estable pero impredecible, con una comunicación directiva centrada en 

órdenes e instrucciones específicas, lo que resulta en un clima organizacional negativo e 

improductivo (Ríos-López et al., 2023). 

1.4.2. Clima tipo Autoritario-Paternalista 

En el clima organizacional de tipo autoritario-paternalista, se destaca una actitud condescendiente 

por parte de la dirección hacia las diversas áreas, similar a una relación de amo y siervo, donde la 

toma de decisiones se centraliza en la cúspide jerárquica, aunque algunos niveles inferiores también 

tienen cierta autonomía (Luna et al., 2019). Se sugieren que este tipo de clima puede generar una 

percepción de estabilidad y estructura, aunque la influencia paternalista puede limitar la autonomía 

y la participación efectiva de los empleados en la toma de decisiones (Steel, 2019). 

Se examinó como el clima autoritario-penalista afecta la percepción de los empleados sobre la 

justicia organizacional. Sus resultados indican que la relación paternalista puede influir en la 

percepción de equidad y trato justo de la organización, lo que a su vez afecta directamente la 

satisfacción laboral y el compromiso de los trabajadores (Pinzón et al., 2022). 

1.4.3. Clima tipo Participativo-Consultivo 

En este tipo de ambiente organizacional, las decisiones se toman principalmente en la cúspide 

jerárquica, pero se delega la autoridad para decisiones más específicas a niveles inferiores       

(Pilligua & Arteaga, 2019). Este tipo de clima se caracteriza por la confianza de la dirección en sus 

empleados, lo que fomenta un ambiente de trabajo más colaborativo y participativo                        

(Barreto & Público, 2019). Investigaciones respaldan esta afirmación al identificar que la 

comunicación fluye predominantemente de arriba hacia abajo, aunque se permite la contribución 

y la retroalimentación de niveles inferiores, además, se aplican recompensas y castigos de manera 

estratégica para satisfacer necesidades de reconocimiento y estímulo de los trabajadores, 

contribuyendo así a un clima organizacional más equilibrado y orientado al desarrollo            

(Rodríguez, 2015). 

El clima participativo-consultivo afecta la percepción de liderazgo y la motivación de los 

empleados. Sus resultados muestran que la delegación de ciertas decisiones promueve la autonomía 

y el compromiso de los trabajadores, influyendo positivamente en la satisfacción laboral y en la 

percepción del clima organizacional como inclusivo y valorado (Macías et al., 2021). Podemos 
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afirmar que en este tipo de clima organizacional existe una confianza general por parte de la 

dirección en sus empleados, y la comunicación predominante fluye de arriba hacia abajo, 

permitiendo una interacción que favorece la participación y el desarrollo de un ambiente laboral 

más colaborativo. 

1.4.4. Clima tipo Participativo–Grupal 

En este tipo de ambiente organizacional, la toma de decisiones es descentralizada e integrada en 

todos los niveles, con plena confianza de la dirección en los empleados y una promoción de 

relaciones más cercanas (Peláez & Nieto, 2015). Este tipo de clima se caracteriza por una dirección 

que confía plenamente en la capacidad y juicio de sus equipos, fomentando relaciones más cercanas 

y horizontales  (Barreto & Público, 2019).  

La comunicación fluye en todos los niveles y en múltiples direcciones, facilitando la participación 

de todos los miembros del equipo, la toma de decisiones y el compromiso hacia los objetivos 

comunes de la empresa, la inclusión de los empleados en la toma de decisiones, junto con metas 

de rendimiento claras y alcanzables, actúan como motivadores claves en este ambiente, influyendo 

en la cohesión y el compromiso de los equipos. Sus resultados indicaron que este tipo de clima 

fomenta relaciones amistosas y de confianza entre superiores y subordinados, creando un ambiente 

laboral inclusivo, participativo y colaborativo que contribuye al éxito organizacional (Ochoa & 

Yunkor, 2019).  

Es así como, la comunicación fluye en múltiples direcciones, y la participación e implicación de 

los empleados, junto con objetivos de rendimiento, actúan como motivadores. Este ambiente 

fomenta relaciones amistosas y de confianza y crea un ambiente sano y productivo. 

1.5.   Empresa Familiar (MYPIMES) 

1.5.1 Definición de la empresa familiar  

A lo largo del tiempo, se ha considerado que las empresas familiares son pequeñas y carecen de 

profesionalización. Sin embargo, esto no las define. Lo que realmente caracteriza a una empresa 

familiar es que la propiedad y la dirección están en manos de uno o más miembros de la familia, 

con la intención de mantener el legado a través de las generaciones futuras. 

Una empresa familiar puede ser una empresa unipersonal o una sociedad mercantil de cualquier 

tipo, en la que el control de los votos pertenece a una familia específica (Ganchala, 2022). 
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Esta definición muestra que tanto implícita como explícitamente, la empresa familiar busca 

mantener unida a la familia. No obstante, no se puede tratar a estas entidades de manera global y 

genérica, ya que como en muchas otras instituciones, estamos ante un objeto de estudio bastante 

complejo (Camacho & Vega, 2023). 

En la mayoría de las definiciones que ayudan a delimitar las empresas familiares, encontramos los 

siguientes aspectos:  

1. La propiedad y el control sobre la empresa: en este aspecto, se puede citar el porcentaje de 

participación en el capital perteneciente a una familia.  

2. El poder que la familia ejerce sobre la empresa, generalmente a través del trabajo de algunos de 

sus miembros, es decir, desempeñando funciones de dirección en la organización.  

3. La intención de transferir la empresa a futuras generaciones, manteniendo la participación 

familiar en la empresa en el futuro (Ganchala, 2022).  

1.5.2 Características de la empresa familiar  

Si observamos rápidamente las características de una empresa familiar, generalmente podemos 

señalar que tienden a ser autoritarias, centralizadas, con falta de confianza y delegación, sin 

planificación y con una alta dependencia del poder del fundador debido a su centralización (Vargas, 

2024). 

Hay muchas razones por las cuales es interesante conocer en profundidad el funcionamiento de una 

empresa familiar. A continuación, se mencionan algunos de los aspectos más importantes de estas 

empresas que las diferencian. 

1.5.3 La cultura de la empresa familiar 

Una empresa familiar se caracteriza principalmente por la participación de los miembros familiares 

en la dirección de la empresa y el papel fundamental del fundador. Aunque en muchos aspectos 

estas empresas son similares a otras, hay una característica distintiva clave: los propietarios, 

directivos y empleados comparten una relación familiar, además de normas éticas y de conducta 

que mantienen en su lugar de trabajo (Vargas, 2024). Esta particularidad de la cultura 

organizacional en las empresas familiares evidencia el compromiso de los miembros familiares con 

la organización, ya sea por su participación en la gestión o por compartir una historia común. El 

fundador juega un papel crucial al establecer las bases que conducen al éxito o fracaso de la 

empresa, y cada generación aporta su contribución a lo largo del tiempo (Gómez, 2023). 
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El fundador ejerce una influencia significativa en el inicio, desarrollo y mantenimiento de la visión 

y la cultura de la organización, impactando tanto en el ámbito interno como en el externo. 

Externamente, su papel es vital para la supervivencia de la empresa en un entorno dinámico, 

mientras que internamente, su liderazgo es esencial para resolver problemas de integración (Vargas 

Salazar, 2024) 

La cultura de la empresa familiar está influida por la personalidad, valores y creencias de la 

generación fundadora, lo cual afecta tanto al desarrollo de la empresa como a su capacidad de 

adaptarse a los cambios. Los valores compartidos en la empresa familiar sustentan la cultura 

corporativa y la toma de decisiones, proporcionando una visión a largo plazo y fortaleciendo la 

lealtad y motivación de los miembros (Catagua et al., 2024). 

Sin embargo, es importante reconocer que las emociones pueden influir significativamente en estas 

empresas, dificultando la objetividad y la interpretación. Aunque una cultura estable puede ser una 

fortaleza, también puede representar una debilidad debido a la rigidez que impone, especialmente 

en un entorno cambiante. 

1.5.4 Patrones del clima familiar que afectan el desarrollo del negocio 

Existen muchos patrones en empresas de naturaleza familiar que pueden afectar el desarrollo del 

negocio, estos pueden ser: 

 La familia patriarca: el padre es la figura de autoridad principal, con poca disposición a 

compartir responsabilidades e información, y con escaso contacto con sus descendientes. 

 La familia colaboradora: el fundador confía en su familia, hay un reparto de poder más 

equitativo, y se fomenta una mayor cooperación y motivación para alcanzar objetivos 

empresariales. 

 La familia conflictiva: cada miembro desarrolla sus propios objetivos y desconfía de los 

demás, lo que genera relaciones conflictivas (Catagua et al., 2024). 

Estos patrones antes mencionado, influyen en los diferentes tipos de gerencia y problemas en el 

traspaso generacional, siendo la familia colaboradora la más efectiva debido a su menor 

dependencia del fundador y mayor cooperación entre los miembros (Fárez & Valencia, 2020) . 
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1.6.   Ventajas y desventajas de las empresas familiares (MYPIMES) 

1.6.1. Ventajas de las empresas familiares  

 Incentivos socioculturales  

Los vínculos familiares a menudo sirven como un apoyo organizacional, aunque en ocasiones 

pueden ser un obstáculo para el crecimiento de las empresas familiares. Como se mencionó antes, 

una característica de estas empresas es que los miembros de la familia participan como accionistas 

o empleados. La combinación de relaciones familiares con las laborales fortalece los mecanismos 

de recompensa y sanción; los errores de comportamiento dentro de la empresa aumentan el riesgo 

de deterioro en las relaciones familiares, disminuyendo así el incentivo individual para adoptar una 

postura utilitarista (Catagua et al., 2024). 

Cuando la familia está cohesionada y vinculada por sus lazos, los miembros tienden a evitar 

conflictos tanto en la empresa como en el ámbito familiar, aunque es casi inevitable que surjan 

problemas en ambos contextos. Es más fácil aplicar sanciones a los miembros familiares cuando 

cometen errores, ya que el castigo puede ser más personal. Esto puede disuadir a los miembros 

familiares de realizar acciones perjudiciales para la organización, aunque esto depende del nivel de 

tolerancia otorgado a los miembros de la familia (Catagua et al., 2024). 

Los miembros de las empresas familiares suelen estar motivados por el deseo de que la empresa 

prospere y crezca, ya que esto también les beneficia personalmente. Por tanto, se considera que los 

miembros familiares tienen un interés común, buscando el bienestar tanto de la empresa como de 

la familia en su conjunto (Catagua et al., 2024). 

 Monitoreo Familiar  

Cualquier tipo de empresa se interesa en conocer a sus empleados y miembros para entender qué 

beneficios pueden aportar a la compañía y en qué áreas podrían generar obstáculos. La gran ventaja 

de las empresas familiares es que los miembros de la familia ya se conocen y, al haber convivido 

durante mucho tiempo, están familiarizados con sus hábitos, forma de actuar, conducta y 

principios, entre otros aspectos clave (Catagua et al., 2024).  

Además, es más probable que entre los miembros familiares exista una comunicación más fluida. 

En contraste, con los empleados no familiares pueden pasar años de trabajo conjunto sin llegar a 

conocer completamente su conducta. Conocer a las personas permite detectar si tienen problemas 
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o si no están desempeñando bien sus funciones, con el objetivo de realizar los correctivos 

necesarios (Fárez & Valencia, 2020). 

 Altruismo  

Al inicio de la empresa, cuando el capital de inversión es limitado y se requieren sacrificios 

económicos, como trabajar sin salario o hacer horas extras, los miembros familiares están más 

dispuestos a hacer estos esfuerzos por el bienestar de la empresa y de la familia, están dispuestos a 

cometer menos errores en su trabajo y a seguir las órdenes del gerente, que también es su familiar 

(Catagua et al., 2024). Los miembros de la familia buscan el bien común y, en el contexto de una 

empresa, su desarrollo comercial y aumento de utilidades. Por ello, los miembros familiares están 

dispuestos a hacer sacrificios que los empleados no familiares probablemente no aceptarían. 

 Lealtad familiar   

La lealtad familiar es una de las principales ventajas de las empresas familiares, ya que los 

miembros no solo tienen una responsabilidad social con la empresa, sino también con la familia. 

Los integrantes de una organización deben estar comprometidos con ella, adoptar como propios la 

misión, visión y objetivos de la empresa, y realizar su trabajo de la mejor manera posible, ya que 

de ella obtienen su salario y beneficios (Catagua et al., 2024). Lamentablemente, no todas las 

personas se comprometen con su trabajo como deberían y en muchas ocasiones no les importa 

realizar sus funciones de manera que puedan perjudicar a la empresa. En contraste, los miembros 

familiares de las empresas están más interesados en el bienestar de la empresa, ya que forma parte 

de su patrimonio familiar. 

1.6.2. Desventajas de las empresas familiares  

 Profundización de conflicto  

Generalmente, cuanto más grande es la empresa, mayor es el número de familiares involucrados, 

aunque también es posible que, en empresas pequeñas, todos sus miembros sean familiares para 

reducir costos de producción y administrativos. De este modo, los vínculos familiares pueden 

causar más conflictos a medida que aumenta el número de familiares dentro de la empresa  

(Catagua et al., 2024). 

 Tolerancia hacia el personal incompetente  

En las empresas familiares, los mismos miembros suelen ocupar desde los puestos más 

insignificantes hasta los más relevantes, según el tamaño de la empresa. Esto no es un problema en 
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sí mismo; sin embargo, los puestos asignados a los familiares a menudo no se basan en su 

desempeño o aptitudes, sino simplemente en su parentesco (Catagua et al., 2024). Muchas 

empresas familiares prefieren contratar a familiares, cercanos o lejanos, en lugar de a personas 

mejor preparadas, debido a la desconfianza hacia externos o al deseo de ayudar a sus parientes, una 

decisión que frecuentemente no beneficia a la empresa.  

La dificultad para emitir juicios imparciales hace que sea complicado imponer sanciones a los 

miembros de la familia que no han tenido un buen desempeño. 

 Dificultad para conseguir el personal adecuado  

En el inciso anterior se abordó el tema del favoritismo en la contratación de familiares sobre 

candidatos externos que podrían estar mejor preparados (Catagua et al., 2024). Algunas familias 

intentan mitigar este problema enviando a sus hijos a estudiar carreras que puedan ser útiles para 

la empresa; sin embargo, esto no siempre tiene éxito, ya que algunos hijos pueden no mostrar 

interés en la carrera elegida por sus padres o desarrollar expectativas distintas en otros campos 

profesionales, aunque los padres valoran la educación universitaria de sus hijos, el tipo de negocio 

puede requerir habilidades que no siempre están en la familia debido a factores genéticos, culturales 

o tecnológicos, incluso si los padres intentan fomentar dichas habilidades. 

1.7. Importancia del clima organizacional dentro de las micro, pequeñas y medianas 

empresas (MIPYMES) 

El Instituto Nacional de Estadística y Geografía (INEC, 2021) informa que, en casi todos los países 

del mundo, más del 90% de las empresas son PYMES, las cuales generan más de la mitad del 

empleo y una pequeña fracción del Producto Interno Bruto (PIB). En algunos países, las PYMES 

constituyen el sector más dinámico de la economía. Además, el sector más relevante dentro de las 

PYMES es el de la microempresa, que representa entre el 60% y el 90% del total de las empresas 

(Galicia et al., 2018). 

Para maximizar la rentabilidad, es crucial considerar diversos criterios como el número de 

empleados, el volumen de producción o ventas, y el valor del capital invertido, entre otros aspectos. 

No obstante, el criterio más comúnmente utilizado para definir a las PYMES es el número de 

empleados.  

1.7.1. Ventajas de las MIPYMES 

Se destacan las siguientes ventajas de las MIPYMES: 
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 Generación de empleo. 

 Producción local. 

 Contribución al desarrollo regional. 

 Adaptabilidad al tamaño del mercado. 

 Relación cercana con empleados. 

 Menor necesidad de capital para planeación y organización. 

 Producción de artículos a precios competitivos (Galicia et al., 2018). 

1.7.2. Desventajas de las MIPYMES  

Las PYMES enfrentan varios desafíos: 

 Breve duración en el mercado debido a la falta de programas de control y seguimiento. 

 El 75% de estas empresas son dirigidas por sus fundadores, y los puestos son heredados a 

familiares, lo que resulta en sistemas administrativos obsoletos que dificultan la gestión 

empresarial y la toma de decisiones. 

 Ausencia de programas de capacitación y desarrollo de habilidades gerenciales y 

planificación estratégica, lo que impacta negativamente en su competitividad e inclusión en 

mercados internacionales. 

 Falta de programas que combinen conocimiento, innovación, creatividad y experiencia 

empresarial (Galicia et al., 2018). 

1.8. Bases normativas y legales 

Al abordar el estudio del clima organizacional en una empresa, es fundamental considerar varios 

aspectos clave, entre ellos el marco legal que regula su funcionamiento desde su creación. Es 

crucial que la entidad comprenda las normativas más relevantes que impactan su gestión, tanto en 

el ámbito tributario, laboral y en las ordenanzas municipales aplicables. A continuación, se 

destacan las normativas que deben ser observadas para garantizar el cumplimiento legal. 

1.8.1. Materia Tributaria 

Código Tributario: Este código regula las relaciones jurídicas que se generan entre el sujeto 

activo, que es el Estado o entidad competente para exigir el pago de tributos, y los contribuyentes 

o sujetos pasivos (Código Tributario, 2018). Estas normativas se aplican a todos los tributos en los 
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diferentes niveles de gobierno (nacional, provincial, municipal), y abarcan impuestos, tasas y 

contribuciones especiales que financian los servicios públicos o actividades del Estado.  

Ley Orgánica de Régimen Tributario Interno (LORTI): Es la ley que regula los impuestos 

sobre las rentas generadas por actividades económicas (Reglamento para Aplicación Ley de 

Régimen Tributario Interno LORTI, 2018). Su objetivo es asegurar que los ingresos percibidos por 

las empresas y personas estén correctamente gravados y cumplan con las obligaciones fiscales. 

Reglamento de Comprobantes de Venta, Retención y Documentos Complementarios: 

Establece las directrices para el uso adecuado de los documentos fiscales que sustentan las 

transacciones económicas (Reglamento de Comprobantes de Venta, Retención y 

Complementarios, 2017) . Es fundamental para asegurar la transparencia y el cumplimiento de las 

obligaciones tributarias por parte de los contribuyentes.  

1.8.2. Materia Laboral 

Código de Trabajo: Incluye las reformas y normativas que protegen los derechos y obligaciones 

tanto de los empleadores como de los trabajadores (Ministerio de Trabajo, 2020). Este código es 

esencial para garantizar que las relaciones laborales se desarrollen de manera justa y conforme a la 

ley  

Ley de Seguridad Social: Asegura el derecho de los trabajadores a acceder a prestaciones básicas 

que cubran sus necesidades esenciales. Establece las obligaciones del empleador en cuanto a la 

afiliación de sus empleados al sistema de seguridad social, bajo principios como la universalidad 

y la equidad (Ley de Seguridad Social, 2018). 

Reglamento para el Pago y Legalización de las Décimo Tercera y Décimo Cuarta 

Remuneraciones y del 15% de las Utilidades Líquidas: Establece el procedimiento para calcular 

y pagar estas remuneraciones adicionales a los trabajadores, incluyendo sanciones por 

incumplimiento. Es una obligación que refuerza los derechos laborales y promueve la equidad en 

la distribución de las ganancias de la empresa (Ministerio de Trabajo, 2020). 

1.8.3. Ordenanzas Municipales 

Pago de Patentes Municipales: Es un tributo anual obligatorio para todas las personas naturales 

y jurídicas que realizan actividades económicas en un cantón o distrito metropolitano. Este 

impuesto permite que las empresas operen dentro de los límites legales establecidos por las 

municipalidades (Registro del pago del impuesto de la Patente Municipal, 2020). 
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Permiso de Funcionamiento: Este permiso es otorgado por la ARCSA (Agencia Nacional de 

Regulación, Control y Vigilancia Sanitaria) a los establecimientos que cumplen con las normativas 

de control sanitario vigentes. La obtención de este permiso asegura que las instalaciones donde se 

desarrollan actividades comerciales o industriales cumplen con los requisitos de salubridad, 

garantizando la seguridad de los consumidores y el cumplimiento legal (ARCSA, 2020). 

Pago del Impuesto a los Bomberos: Este impuesto está relacionado con las actividades 

comerciales de la entidad y su cumplimiento con las normativas de seguridad contra incendios. 

Incluye una inspección que verifica que los locales comerciales cumplan con los estándares de 

seguridad necesarios, y es un requisito previo para obtener permisos de funcionamiento en 

determinadas jurisdicciones ( Díaz, 2019). 

En conjunto, estas normativas no solo garantizan el cumplimiento legal de la empresa en términos 

de sus obligaciones fiscales, laborales y administrativas, sino que también contribuyen a mantener 

un entorno organizacional adecuado. Cumplir con estas regulaciones es esencial para construir un 

clima organizacional saludable, donde tanto la administración como los empleados puedan operar 

bajo un marco claro y justo, favoreciendo la estabilidad y el crecimiento de la entidad. 

1.9. Instrumentos de medición del clima organizacional 

Existen diversos cuestionarios propuestos para medir el clima organizacional, entre los que 

destacan por sus aportaciones teóricas los de: Bower Taylor (1972), Scheider y Barlett (1968), 

Litwin y Stringer (1968), Brunet (2011), Moos (1974). 

En la siguiente tabla se pueden observar estos autores con sus respectivas dimensiones:  

Tabla 1. 

Herramientas para la medición de diagnóstico del clima organizacional 

Nombre Año Autor N.º de 

Dimensiones 

Dimensiones 

Cuestionario 

de Bower 

Taylor 

(1972) Bower 

y 

Taylor 

5  Apertura a cambios tecnológicos  

 Recursos Humanos  

 Comunicación  

 Toma de decisiones  

Herramienta 

Schneider y 

Barlett 

(1968) Schneid

er y 

Barlett 

6  El apoyo Patronal  

 La estructura  

 Implicación con nuevos empleados  

 Conflictos  

 Autonomía de los empleados  
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Cuestionario 

por Litwin y 

Stringer 

(1968) Litwin 

y 

Stringer 

9  Estructura 

 Responsabilidad 

 Recompensa 

 Desafío 

 Relaciones  

 Cooperación 

 Estándares 

 Conflicto  

 Identidad 

Cuestionario 

de Luc Brunet       

(2011) Luc 

Brunet 

4 

 Autonomía individual 

 Grado de estructura que impone el puesto 

 Tipo de recompensa 

 Consideración, agradecimiento y apoyo 

Cuestionario 

de Moos 

1974 Moos 10  Implicación 

  Cohesión  

 Apoyo  

 Autonomía  

 Tarea  

 Presión  

 Claridad  

 Control  

 Innovación  

 Confort 

Nota. Elaborado por las autoras. Fuente adaptado de, (Fárez & Valencia, 2020), (Diaz, 2019), 

(Bower Taylor, 1972), (Schneider & Barlett, 1968), (Litwin & Stringer, 1968), (Moos,1974), 

(Brunet,2011). 

Como se puede observar en la Tabla 1, cada uno de los autores mencionados ha realizado 

importantes aportaciones al conocimiento y mejora del clima organizacional a lo largo del tiempo.  

Bower y Taylor (1972) contribuyeron con el diseño de un cuestionario fundamentado en las cinco 

dimensiones de la Universidad de Michigan, destacando la relevancia de la tecnología en las 

organizaciones actuales. Estas dimensiones incluyen: apertura a cambios tecnológicos, que evalúa 

la disposición de la gerencia para adoptar nuevas tecnologías que beneficien a los empleados; 

recursos humanos, que examina la consideración de los superiores hacia el bienestar de los 

empleados; comunicación, que analiza la efectividad de los canales de comunicación internos; 

motivación, que investiga los factores que influyen en la motivación laboral; y toma de decisiones, 

que evalúa la capacidad para tomar decisiones basadas en la información disponible. Este 

cuestionario fue diseñado para comprender mejor las percepciones y condiciones del clima 
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organizacional, integrando la dimensión tecnológica como un elemento central (Fárez & Valencia, 

2020).  

En 1968, Benjamín Schneider y Bartlett desarrollaron un cuestionario específico para evaluar el 

clima organizacional en empresas de servicios, como las compañías de seguros. Este cuestionario 

abarcaba varias dimensiones: apoyo patronal, que refleja el interés de los superiores por sus 

colaboradores; estructura, que el conocimiento de los empleados sobre las políticas de la empresa; 

implicación con los nuevos empleados, que considera los procesos de selección, capacitación y 

evaluación; conflicto, que analiza la presencia de empleados que no cumplen con los lineamientos 

de la empresa; autonomía de los empleados, que evalúa su capacidad para tomar decisiones; y 

grado de satisfacción general, que mide la percepción de los empleados sobre sus funciones. 

Schneider y Bartlett diseñaron este cuestionario para medir aspectos clave del clima organizacional 

en empresas de servicios, facilitando una mejor comprensión de las dinámicas internas y las 

percepciones de los empleados (Fárez & Valencia, 2020). 

El cuestionario propuesto por Luc Brunet (2011) se basa en dos factores principales: la evaluación 

del clima laboral y los efectos que este tiene en el personal de la empresa. El primer factor, la 

autonomía individual, evalúa la capacidad del empleado para asumir las consecuencias de sus 

acciones. El segundo factor considera el grado de estructura que el puesto impone, es decir, la 

claridad sobre los métodos y políticas en el trabajo. También se examina el tipo de recompensa, 

que incluye los factores económicos que motivan al empleado, y la consideración, agradecimiento 

y apoyo, que se refiere a la demostración de afecto y respaldo que el empleado percibe de sus 

superiores (Fárez & Valencia, 2020). 

En 1974, Moos contribuyó con un cuestionario para medir el clima organizacional de manera 

objetiva. Su objetivo era crear una herramienta versátil y completa que permitiera a las 

organizaciones evaluar objetivamente su clima interno, facilitando la identificación de áreas de 

mejora y el desarrollo de estrategias para promover un ambiente laboral positivo y eficiente (Moos, 

1974).  

En la presente investigación, se utilizó el cuestionario de Litwin y Stringer para evaluar el clima 

organizacional. Este instrumento de medición se fundamenta en la teoría de los autores 

mencionados anteriormente, quienes proponen la existencia de nueve dimensiones que permiten 

caracterizar el clima organizacional presente en una empresa específica (Diaz, 2019). 
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1.10. Cuestionario de Litwin y Stringer  

El cuestionario de Litwin y Stringer se originó de un estudio experimental diseñado para investigar 

las hipótesis sobre cómo el estilo de liderazgo y el clima organizacional influyen en la motivación 

y el comportamiento de los miembros de una organización. Este enfoque es primordial puesto que 

reconoce que el comportamiento de los trabajadores no solo se debe a factores organizacionales, 

sino también a las percepciones individuales sobre estos factores (Tello & Shigüe, 2021). Litwin y 

Stringer identifican nueve dimensiones que explican el clima dentro de una empresa específica: 

Estructura, Responsabilidad (empowerment), Recompensa, Desafío, Relaciones, Cooperación, 

Estándares, Conflictos e Identidad. El cuestionario fue desarrollado y evaluado en 1968, con 

revisiones posteriores en 2001, constando de 53 ítems distribuidos en estas nueve dimensiones y 

utilizando una escala tipo Likert (Litwin & Stringer, 1968).  

La estructura, se refiere a la rigidez o flexibilidad de las condiciones laborales establecidas por una 

organización. Estos principios estructurales determinan la percepción que los empleados tienen de 

la empresa y contribuyen al clima organizacional específico. Incluyen reglas, procesos, 

procedimientos y otros factores que afectan las actividades diarias de los trabajadores, evaluando 

el equilibrio entre la burocracia y un entorno laboral más libre e informal (Tello & Shigüe, 2021) 

La segundaa dimensión es la responsabilidad, que se basa en la libertad con responsabilidad, el 

involucramiento y el compromiso tanto individual como organizacional. Estos elementos son los 

pilares de esta dimensión y de las organizaciones que se caracterizan por ser interactivas y 

autónomas (Diaz, 2019). 

La recompensa, por su parte juega un papel crucial en la satisfacción laboral y el clima 

organizacional. Las compensaciones monetarias son importantes, pero no lo son todo; la valoración 

del trabajo bien hecho y los estímulos asociados también son esenciales en esta dimensión (Gaviria 

& López, 2019). 

El desafío es un factor crucial para considerar en relación con el control que los trabajadores ejercen 

sobre su propio trabajo, permitiéndoles gestionar el proceso de producción y las incertidumbres 

asociadas. La percepción de tener control sobre el trabajo puede mejorar significativamente el 

bienestar y la productividad de los empleados, como destacan estudios recientes (López, 2021). 

Medir de manera precisa el estado de las relaciones laborales es esencial para definir el clima 

organizacional. Un buen ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y positivas entre los 
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miembros de la organización. Este enfoque no solo mejora el bienestar psicológico y físico de los 

empleados, sino que también promueve un mejor desempeño laboral, coordinación y detección de 

errores dentro de la empresa (Boyatzis & Rochford, 2020). 

La sexta dimensión, la cooperación, se refiere al espíritu de colaboración entre jefes, directivos y 

otros colaboradores dentro de una empresa. Esta dimensión destaca cómo los directivos 

experimentan las normas orientadas a un alto rendimiento, estableciendo expectativas claras en 

cuanto a la producción de bienes y servicios. Estudios recientes indican que un clima de 

cooperación no solo fomenta la interacción social y el fortalecimiento de vínculos entre empleados, 

sino que también influye positivamente en el desempeño organizacional al promover prácticas de 

alto rendimiento y una cultura colaborativa (Seung & Jooyeon, 2020). 

La gestión de los conflictos en una organización está vinculada al grado de aceptación de las 

opiniones discrepantes y a la percepción sobre la eficacia de las medidas preventivas de conflictos. 

La forma en que se manejan las diferencias de opinión y se implementan estrategias de prevención 

influye significativamente en el clima organizacional y en la cohesión del equipo (Diaz, 2019). 

La identidad se destaca como una dimensión importante del clima organizacional, entendida como 

la alineación entre objetivos personales con los de la empresa. Esta sincronía proporciona 

gratificación a los empleados, generando armonía individual que se refleja positivamente en el 

clima organizacional. Esta dimensión es clave para entender cómo la identificación de los 

empleados con la organización puede influir en su comportamiento y compromiso (Neill et al., 

2019).  

En síntesis, el marco teórico sobre el clima organizacional resalta la relevancia de varios factores 

clave, tales como la comunicación efectiva, el liderazgo competente y las políticas de recompensa 

equitativas, elementos que no solo configuran el ambiente laboral, sino que impactan directamente 

en la motivación, el compromiso y el rendimiento de los empleados. Diversos autores han analizado 

estos aspectos, aportando reflexiones y críticas que enriquecen el entendimiento de su importancia 

en el contexto empresarial. 

Por ejemplo, (Sumba et al., 2022) enfatizan que la comunicación organizacional no solo debe ser 

clara y transparente, sino también bidireccional, para fomentar un diálogo constructivo entre 

empleados y líderes. Según su estudio, una comunicación deficiente puede generar confusión y 

desmotivación, afectando negativamente el clima organizacional. León et al. (2018), por su parte, 
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plantean que el liderazgo eficaz debe ser transformacional, es decir, capaz de inspirar y guiar a los 

empleados hacia el logro de metas compartidas, mientras se cultiva un ambiente de confianza y 

respeto. Este tipo de liderazgo se asocia con un clima organizacional positivo y mayores niveles de 

satisfacción laboral. 

En concordancia con estas ideas, (Guachichullca, 2020), señala que las políticas de recompensa 

deben ser justas y alineadas con los esfuerzos de los empleados, argumentando que la percepción 

de inequidad en las recompensas puede generar frustración y descontento, lo que afecta el ambiente 

laboral y, por ende, el rendimiento. Neira y Adela (2021), amplían esta visión, afirmando que una 

gestión estratégica de las recompensas, que incluya tanto incentivos monetarios como no 

monetarios, fortalece el sentido de pertenencia y compromiso hacia la organización.  

 (Daza et al., 2021), realizan un análisis crítico sobre cómo el clima organizacional puede actuar 

como un indicador del estado emocional y psicológico de los empleados, sugiriendo que un 

ambiente laboral tóxico podría derivar en altas tasas de rotación y absentismo. Este argumento se 

refuerza con las conclusiones de (Ortega, 2021), quien subraya que el clima organizacional no solo 

impacta a nivel individual, sino también en el desempeño colectivo de la organización, afectando 

tanto su productividad como su competitividad en el mercado. 

En un entorno empresarial dinámico y competitivo, la comprensión profunda y la gestión efectiva 

del clima organizacional emergen como pilares fundamentales para impulsar el éxito de las 

organizaciones a largo plazo. A partir de estos análisis, es evidente que la gestión del clima 

organizacional no puede ser abordada de manera superficial, sino que requiere de una atención 

constante y un enfoque crítico que considere las interacciones complejas entre los diversos 

elementos que lo configuran. Así, la construcción de un ambiente organizacional saludable se 

convierte en una estrategia clave para garantizar el bienestar de los empleados y la eficiencia 

operativa de la organización. 
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CAPÍTULO 2: METODOLOGÍA 

En este capítulo se describe el diseño metodológico utilizado para llevar a cabo el estudio, 

abordando el tipo de investigación aplicado, el enfoque utilizado, el alcance y diseño de la 

investigación, así como la población y muestra seleccionada para analizar las variables. También 

se detallan los métodos y técnicas utilizados para la recopilación de información, y finalmente, se 

presenta el análisis de los resultados obtenidos a partir del trabajo de campo realizado. 

2.1. Enfoque de la Investigación  

El presente estudio adopta un enfoque cuantitativo para su desarrollo. La investigación cuantitativa 

se define como aquella que se enfoca en fenómenos medibles y utiliza técnicas estadísticas para 

describir, explicar, predecir y controlar causas, se centra en la medición y cuantificación rigurosa 

en la recopilación, procesamiento y análisis de datos, aplicando el método hipotético-deductivo 

(Flores & Anselmo, 2019). 

Los datos recolectados por la encuesta se analizarán con técnicas estadísticas para identificar 

patrones y tendencias en la percepción de los empleados. Este enfoque ayudará a identificar las 

áreas de mejora y los resultados además permitirán la toma de decisiones y la implementación de 

cambios organizacionales efectivos.  

2.2. Alcance de la Investigación  

Esta investigación es de tipo descriptiva por la naturaleza particular del tema abordado. Los 

estudios descriptivos, se centran en observar, describir y fundamentar varios aspectos del fenómeno 

sin manipulación de variables ni búsqueda de relaciones (Ramos, 2020). Aunque estos estudios 

pueden permitir cierta capacidad predictiva, esta es limitada sin una base teórica sólida y 

antecedentes claros que muestren el contexto del fenómeno (Ochoa & Yunkor, 2019).  

El estudio se enfocará en la recopilación de datos que permitan comprender elementos como la 

satisfacción de los empleados, el nivel de comunicación, el liderazgo, y la motivación. El objetivo 

es obtener una imagen detallada y objetiva del clima laboral en la organización, identificando 

tendencias, puntos fuertes y áreas de mejora. 

2.3. Declaración y Justificación del Diseño de Investigación 

Esta investigación es no experimental de tipo transversal causal por que se caracteriza por la 

imposibilidad de manipular variables o asignar aleatoriamente sujetos o condiciones (Gonzales & 

Covinos, 2021). En este tipo de estudio, no se aplican condiciones o estímulos controlados a los 
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participantes. En su lugar, los sujetos son observados en su entorno natural, reflejando su realidad 

cotidiana. 

En este tipo de estudio, las variables independientes han ocurrido previamente y no pueden ser 

manipuladas, el investigador carece de control directo sobre estas variables y no puede influir en 

ellas dado que ya han ocurrido, junto con sus efectos (Gonzales & Covinos, 2021). 

Se centrará en analizar el clima organizacional sin intervenir ni manipular deliberadamente la 

variable. El estudio observará y describirá situaciones y fenómenos existentes dentro del ambiente 

laboral, sin aplicar estímulos controlados por parte del investigador. Se recopilará información de 

manera objetiva sobre las características del clima laboral utilizando  

métodos como encuestas. Este enfoque permitirá obtener una visión detallada y natural del clima 

organizacional y mejora del ambiente laboral sin intervenir directamente en él. 

2.4. Métodos empleados y sus propósitos en el contexto de investigación. 

Método analítico- sintético: este método se utiliza porque permite asignar valores a la información 

recopilada, lo que significa que los datos se representan en valores absolutos. Al emplear este 

método, las cifras proporcionan valores relativos que gestionan la información obtenida (Burbano, 

2023). 

Este enfoque consiste en examinar los hechos al descomponer el objeto de estudio en sus 

componentes individuales para un análisis detallado, seguido por la integración de estas partes para 

un estudio global y completo del fenómeno (Arias, 2021). 

Al utilizar este análisis, se examinan y estudian aspectos específicos del clima organizacional, 

como el liderazgo, la motivación y la satisfacción de los empleados. Esto permite entender en 

detalle cada elemento que contribuye al clima laboral. Posteriormente, mediante la síntesis, se 

integran estos aspectos para obtener una visión global del clima organizacional en su conjunto. 

2.5. Instrumentos derivados de la metodología seleccionada 

2.5.1. Variable (Clima Organizacional) 

Una herramienta de diagnóstico de clima laboral se emplea para comprender la situación del 

ambiente de trabajo de una organización, identificando aspectos positivos y negativos. Esto ayuda 

a la alta gerencia a tomar medidas para mejorar las condiciones laborales. 

Para llevar a cabo un diagnóstico del clima organizacional, es fundamental contar con 

herramientaas que permitan identificar los factores que influyen en el comportamiento de los 
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colaboradores dentro de la organización. En Latinoamérica, la técnica cuantitativa más utilizada 

para este propósito es el cuestionario (Tello & Veloz, 2021).  

2.5.2. Dimensiones  

En el presente trabajo, las dimensiones a estudiar son las siguientes: Estructura, Responsabilidad, 

Recompensa, Desafío, Relaciones, Cooperación, Estándares, Conflicto, Identidad. 

Para una mejor explicación, se presenta el siguiente cuadro:  

Tabla 2.  

Operacionalización de variables 

Variable Dimensión Indicadores Instrumento 

Clima Organizacional Estructura Normatividad dentro de la 

empresa. 

Cuestionario 

(Escala de 

Likert) Grado de formalidad 

organizacional. 

Cumplimiento de 

obligaciones. 

Nivel de regulaciones 

definidas. 

Responsabilidad Autoadministración. 

Compromiso con el 

trabajo. 

Iniciativa personal. 

Recompensa Estímulo por un trabajo 

bien hecho. 

 Reforzamiento positivo 

Desafío Retos en el trabajo. 

Relaciones Satisfacción por las 

relaciones 

Interpersonales. 

Cooperación Comprensión de jefes 

Cooperación mutua 

Estándares Rendimiento en el trabajo 

Conflicto Acuerdo participativo. 

Identidad Consecución de objetivos 

Personales. 

Vocación por el trabajo. 

Nota. Basado en la Teoría de Litwin & Stringer (1968) 

 

2.5.3. Instrumento (Cuestionario) 

Para evaluar el clima organizacional en la empresa Hipermarket Su Kasa, se empleará un 

cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer (1968), según lo identificado por (Diaz, 2019), bajo 

la medición de la escala de Likert. El cuestionario se diseñó con metodologías previamente 
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validadas, la cual se aplicó a los 12 colaboradores de dicha empresa que permitirá indagar más a 

fondo aspectos particulares del clima organizacional. 

2.6. Población  

El objeto de estudio comprende los empleados “Hipermarket Su Kasa”, que consta de un total de 

12 personas, al ser una población pequeña se tomara toda la información, por lo cual la 

investigación es de tipo censal.  

Tabla 3. 

Población y muestra 

Cargos Trabajadores 

Gerente 1 

Contador 1 

Secretaria 1 

Jefe de Bodegas 1 

Ayudante de Bodega 2 

Jefe de Ventas 1 

Ayudante de Ventas 2 

Personal Operativo 3 

TOTAL 12 

                                      Nota. Elaborado por las autoras. 

2.7. Muestra  

Una vez identificada la población empleada en la empresa "Hipermarket Su Kasa", compuesta por 

12 personas, se aplicarán cuestionarios a todos los individuos debido al tamaño reducido de la 

población. Por lo tanto, se trabajará con la totalidad de esta y no se utilizará ningún método de 

muestreo. 

2.8. Presentación de los resultados del Estudio diagnóstico 

2.8.1. Análisis del cuestionario 

Para iniciar el análisis de datos en el estudio del clima organizacional de la empresa familiar 

Hipermarket Su Kasa, se ha decidido utilizar un cuestionario aplicado a los colaboradores de la 
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organización. Los instrumentos proporcionaron información detallada y personal sobre la 

percepción del ambiente laboral.  

Los datos recolectados se registraron en el programa Javomi, para calcular el índice de 

concordancia y validez de contenido, los resultados obtenidos fueron los siguientes: 

Tabla 4. 

Análisis de la encuesta 

Dimensión Indicador Grafica Descripción de los resultados 

E
st

ru
ct

u
ra

 

Conozco con 

claridad la 

estructura 

organizativa 

completa del 

“Hipermarket 

Su Kasa”. 

 El (83.3%) no se siente 

completamente informado sobre la 

estructura organizativa del 

hipermercado, con una 

significativa proporción 

expresando (En Desacuerdo y 

Totalmente en Desacuerdo). Y 

solo el (16.7%) conoce con 

claridad la estructura organizativa.  

En esta 

empresa no 

existen 

excesivos 

formalismos 

(papeleos) 

para realizar 

mi trabajo. 

 Se observa que la mayoría de los 

encuestados (83.4%) tienen una 

opinión positiva sobre la cantidad 

de formalismos en la empresa (De 

Acuerdo y Totalmente de 

Acuerdo), mientras que una 

minoría (16.6%) tiene una opinión 

negativa (En Desacuerdo y 

Totalmente en Desacuerdo). 

Comprendo 

claramente 

cuáles son mis 

obligaciones 

en el trabajo y 

las cumplo en 

forma 

oportuna. 

 la mayoría de los encuestados 

(83.3%) están totalmente de 

acuerdo en que comprenden sus 

obligaciones laborales y las 

cumplen a tiempo. Un pequeño 

porcentaje (8.3%) está 

parcialmente de acuerdo, y otro 

(8.3%) está en total desacuerdo 

con la afirmación sobre el 

entendimiento y el cumplimiento 

de las obligaciones laborales. 

4; 
33%

2; 17%

6; 
50%

En
Desacuerdo
(D)

5; 42%

1; 8%

5; 42%

1; 8% De Acuerdo (A)

En Desacuerdo
(D)
Totalmente de
Acuerdo (TA)
Totalmente en
Desacuerdo (TD)

1

10; 
83%

1; 8% De Acuerdo
(A)

Totalmente
de Acuerdo
(TA)
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Las reglas y 

trámites 

facilitan que 

las nuevas 

ideas sean 

tomadas en 

cuenta. 

 los datos indican que la mayoría de 

los encuestados (58.3%) están 

totalmente de acuerdo en que las 

reglas y trámites facilitan la 

consideración de nuevas ideas. Un 

porcentaje menor (25.0%) está de 

acuerdo, pero no totalmente, 

mientras que una minoría (16.6%) 

expresó estar en desacuerdo con 

esta afirmación. 

R
es

p
o
n

sa
b

il
id

a
d

 

 

Siento que 

hago bien mi 

trabajo, en 

consecuencia, 

no necesito 

estar 

verificándolo 

con mi jefe. 

 La mayoría (58.3%) está 

totalmente de acuerdo en que 

hacen bien su trabajo y no 

necesitan verificarlo. Un (25.0%) 

está de acuerdo pero con algunas 

dudas, mientras que un pequeño 

porcentaje (16.6%) muestra algún 

nivel de desacuerdo con esta 

afirmación, indicando variabilidad 

en la confianza en su desempeño 

dentro del equipo. 

Me siento 

comprometido 

con mi trabajo. 

 Se puede observar que la mayoría 

de los encuestados se sienten 

comprometidos con su trabajo. Un 

66.7% está totalmente de acuerdo 

y un 25.0% está de acuerdo con 

esta afirmación, mientras que solo 

un 8.3% está en total desacuerdo. 

En 

“Hipermarket 

Su Kasa” 

recibo más 

premios que 

castigos. 

 La mayoría de los encuestados 

están de acuerdo o totalmente de 

acuerdo con la afirmación de que 

en "Hipermarket Su Kasa" reciben 

más premios que castigos, con un 

total combinado del 75% de 

respuestas positivas (A y TA), 

frente al 25% de respuestas 

negativas (D y TD). 

3; 25%

2; 17%

7; 58%

De Acuerdo
(A)

En
Desacuerdo
(D)

Totalmente
de Acuerdo
(TA)

3; 25%

1; 8%7; 59%

1; 8% De Acuerdo (A)

En Desacuerdo (D)

Totalmente de
Acuerdo (TA)
Totalmente en
Desacuerdo (TD)

3; 25%

8; 67%

1; 8%
De Acuerdo (A)

Totalmente de
Acuerdo (TA)

Totalmente en
Desacuerdo
(TD)

4; 33%

2; 17%

5; 42%

1; 8% De Acuerdo (A)

En Desacuerdo
(D)

Totalmente de
Acuerdo (TA)
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R
ec

o
m

p
en

sa
 

En 

“Hipermarket 

Su Kasa” 

recibo 

estímulos por 

el trabajo bien 

hecho. 

 La tabla muestra la percepción de 

los empleados en "Hipermarket Su 

Kasa" sobre la recepción de 

estímulos por el trabajo bien 

hecho. La mayoría (83.4%) está de 

acuerdo o totalmente de acuerdo 

en recibir estos estímulos, 

mientras que una minoría (16.6%) 

está en desacuerdo o totalmente en 

desacuerdo. 

D
es

a
fí

o
 

En 

“Hipermarket 

Su Kasa” 

todos los días 

asumo 

desafíos para 

alcanzar las 

metas 

propuestas 

 la mayoría de los empleados 

(91.7% entre "De Acuerdo" y 

"Totalmente de Acuerdo") están 

positivamente alineados con los 

desafíos diarios que enfrentan para 

alcanzar las metas establecidas, 

mientras que una minoría (8.3%) 

está en desacuerdo con estos 

desafíos. 

R
el

a
ci

ó
n

 

Me encuentro 

satisfecho con 

las relaciones 

humanas que 

existen en esta 

empresa 

 la mayoría de los encuestados 

(66.7%) están totalmente de 

acuerdo con la afirmación sobre la 

satisfacción con las relaciones 

humanas en la empresa, mientras 

que una cuarta parte (25.0%) está 

de acuerdo y una pequeña minoría 

(8.3%) está totalmente en 

desacuerdo. 

C
o
o
p

er
a
ci

ó
n

 

Me siento 

comprendido 

por jefes y 

superiores 

dentro de esta 

organización. 

 La mayoría de los empleados 

(83.3%) se siente comprendida por 

sus jefes y superiores (sumando las 

categorías de "De Acuerdo" y 

"Totalmente de Acuerdo"). Por 

otro lado, un 16.6% de los 

empleados no se sienten 

comprendidos (sumando las 

categorías de "En Desacuerdo" y 

"Totalmente en Desacuerdo"). 

Esto indica que, aunque la 

percepción general es positiva, 

todavía hay una pequeña 

proporción de empleados que 

siente falta de comprensión por 

parte de sus superiores. 

Considero que 

en la empresa 

se practica la 

cooperación 

mutua entre 

compañeros 

 Un 41.7% de los empleados está 

"Totalmente de Acuerdo" y un 

33.3% está "De Acuerdo", 

sumando un 75% que considera 

que existe cooperación mutua. Por 

otro lado, un 16.7% está "En 

5; 42%

1; 8%

5; 42%

1; 8%
De Acuerdo (A)

En Desacuerdo
(D)

Totalmente de
Acuerdo (TA)

5; 42%
6; 50%

1; 8%
De Acuerdo (A)

Totalmente de
Acuerdo (TA)

3; 25%

8; 67%

1; 8% De Acuerdo (A)

Totalmente de
Acuerdo (TA)

Totalmente en
Desacuerdo
(TD)

4; 34%

1; 8%

6; 50%

1; 8% De Acuerdo
(A)

En
Desacuerdo
(D)

Totalmente
de Acuerdo
(TA)
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Desacuerdo" y un 8.3% está 

"Totalmente en Desacuerdo", 

representando un 25% que no 

percibe esa cooperación. En 

general, la mayoría de los 

empleados tiene una percepción 

positiva sobre la cooperación 

mutua entre compañeros. 

E
st

á
n

d
a
re

s 

Tengo claro lo 

que se espera 

de mi trabajo 

en cuanto al 

nivel de 

rendimiento 

 La mayoría de los encuestados 

(91.7%) está de acuerdo o 

totalmente de acuerdo en que 

tienen claro lo que se espera de su 

trabajo en cuanto al nivel de 

rendimiento. Solo un pequeño 

porcentaje (8.3%) está en total 

desacuerdo. 

C
o
n

fl
ic

to
 

Frente a un 

conflicto soy 

partidario de 

solucionarlo 

rápidamente 

 La mayoría de los encuestados 

(58.3%) están totalmente en 

desacuerdo con esta afirmación. 

Un 16.7% de los participantes 

están de acuerdo y otro 16.7% 

están totalmente de acuerdo. Solo 

un 8.3% de los encuestados están 

en desacuerdo.  

4; 33%

2; 17%

5; 42%

1; 8%
De Acuerdo
(A)

6; 
50%

5; 
42%

1; 8%

De Acuerdo (A)

Totalmente de
Acuerdo (TA)

Totalmente en
Desacuerdo
(TD)

2; 
17%

1; 8%

2; 
17%

7; 
58%

De Acuerdo (A)

En Desacuerdo
(D)

Totalmente de
Acuerdo (TA)

Totalmente en
Desacuerdo
(TD)
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Id
en

ti
d

a
d

 
Considero que 

“Hipermarket 

Su Kasa” 

satisface mis 

objetivos 

personales. 

 La mayoría (50.0%) está 

totalmente en desacuerdo, 

mientras que el 33.3% está de 

acuerdo, el 8.3% en desacuerdo y 

otro 8.3% totalmente de acuerdo 

con la afirmación evaluada. 

Lo que hago en 

“Hipermarket 

Su Kasa” es mi 

vocación. 

 Un 33.3% está de acuerdo, otro 

33.3% está totalmente en 

desacuerdo, y un 33.3% tiene 

opiniones mixtas. Esto muestra 

una división equitativa en la 

percepción de la satisfacción y la 

vocación laboral entre los 

encuestados. 

Nota. Elaborado por las autoras 

 

2.8.2. Interpretación de los resultados 

2.8.2.1. Dimensión Estructura 

Los resultados indican que la mayoría de los empleados no están familiarizados con los 

reglamentos, procedimientos y niveles jerárquicos de la empresa, lo que causa malestar laboral, 

desorden y problemas de comunicación. Los empleados perciben una falta de información 

adecuada para realizar sus tareas y se enfocan más en sus intereses personales que en el éxito 

colectivo. Estudios recientes, como el de (Klein & Polin, 2020), señalan que la falta de claridad en 

roles y responsabilidades reduce la eficiencia y genera conflictos, recomendando programas de 

inducción efectivos. Destacan que la claridad en procesos y capacidad de respuesta son claves para 

mejorar el desempeño y la satisfacción, sugiriendo revisiones periódicas de procedimientos y 

4; 
34%

1; 8%
1; 8%

6; 
50%

De Acuerdo
(A)

En
Desacuerdo
(D)

Totalmente de
Acuerdo (TA)

Totalmente en
Desacuerdo
(TD)

4; 
33%

2; 
17%

2; 
17%

4; 
33%

De Acuerdo
(A)

En
Desacuerdo
(D)

Totalmente
de Acuerdo
(TA)
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capacitación continua para asegurar una mejora continua en la eficiencia organizacional                        

(Frögéli et al., 2023). 

2.8.2.2. Dimensión Responsabilidad 

Los resultados indican que los colaboradores entienden claramente sus responsabilidades y sus 

tareas están bien definidas. Sin embargo, hay una percepción de individualismo, ya que los 

empleados tienden a buscar beneficios personales. Esto resalta la necesidad de fomentar una actitud 

proactiva y de incentivar la excelencia sin supervisión constante. Muchos trabajadores no sienten 

un compromiso claro con la organización, a menudo debido a la naturaleza temporal de sus roles, 

lo que los lleva a considerar otras oportunidades. Mantener buenas relaciones laborales es 

beneficioso, ya que reduce el estrés, mejora la comunicación y promueve el desarrollo profesional. 

Estudios recientes, como el de Bolívar et al. (2020), respaldan la importancia de programas de 

inducción efectivos y recomiendan revisar y actualizar regularmente los procedimientos y capacitar 

a los trabajadores para mejorar la eficiencia y el compromiso organizacional.  

2.8.2.3. Dimensión Recompensa 

En esta dimensión, se ha observado que los trabajadores valoran los estímulos y el reconocimiento 

por un trabajo bien hecho, alineándose con la importancia del reconocimiento no monetario para 

el compromiso y la satisfacción laboral. Aunque prevalecen los premios sobre los castigos, algunos 

empleados perciben un equilibrio entre ambos. No obstante, muchos consideran que los 

reconocimientos no alcanzan sus expectativas, resultando en una satisfacción parcial. Es 

fundamental promover estrategias de aprendizaje significativo centradas en el refuerzo positivo. 

Investigaciones recientes indican que el reconocimiento por logros tiene un mayor impacto en la 

motivación y compromiso que las sanciones punitivas. En un contexto donde los gerentes tienen 

menos influencia directa, las recompensas y el reconocimiento son cruciales para fomentar un 

rendimiento óptimo, debiendo ser ajustados a las necesidades individuales y otorgados de manera 

oportuna y específica (Padovan, 2020). Además, los empleados valoran la equidad en la 

distribución de recompensas y comparan los sistemas de reconocimiento con los de otras 

organizaciones, lo que subraya la necesidad de diseñar sistemas justos y personalizados. 

2.8.2.4. Dimensión Desafío 

Esta dimensión se centra en el desafío del control que los trabajadores ejercen sobre el proceso de 

producción, dada su comprensión profunda de los procesos que influye directamente en la 
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productividad. Aunque dispuestos a asumir riesgos para alcanzar metas, muchos empleados se 

sienten subvalorados por la falta de reconocimiento de sus actitudes proactivas para mejorar los 

procesos. Fomentar la innovación, creatividad y adaptabilidad es esencial para preparar a los 

empleados para ser competitivos en un entorno cambiante y mejorar sus oportunidades de ascenso 

y desarrollo profesional. Desde 2019, se ha destacado la importancia de la innovación, creatividad, 

emprendimiento y colaboración en cualquier entorno, subrayando la necesidad de empleados con 

habilidades técnicas y talentos diferenciadores como la creatividad y agilidad                                    

(Yépez-Mora et al., 2019). 

2.8.2.5. Dimensión Relación 

Se han identificado deficiencias en las relaciones entre colaboradores y líderes dentro de la 

organización, afectando las actividades y el rendimiento laboral. La comunicación es crucial, y la 

falta de elementos motivacionales impacta negativamente en el desempeño. La gestión deficiente 

y la falta de claridad en las responsabilidades pueden generar problemas internos y conflictos. Es 

esencial proporcionar espacios físicos y virtuales adecuados para fomentar relaciones laborales 

óptimas, promoviendo una comunicación asertiva y una actitud proactiva. Las diferencias 

individuales, como las de personalidad y valores, también pueden generar conflictos, para 

mitigarlos, es fundamental fomentar la tolerancia hacia la diversidad de valores entre los empleados 

(Hernández, 2024). 

2.8.2.6. Dimensión Cooperación 

Los resultados indican que el apoyo organizacional es inadecuado debido a la variabilidad en los 

niveles de compromiso, que a menudo se percibe más como una obligación que una elección 

voluntaria, afectando negativamente la eficacia en el logro de objetivos. En culturas 

organizacionales individualistas, la competencia por recursos puede generar maniobras políticas y 

reducir la eficacia general. Es crucial fomentar el apoyo mutuo entre empleados y líderes para 

mejorar la satisfacción, motivación y compromiso laboral, generando un clima organizacional 

positivo (Chiavenato, 2019). El trabajo en equipo ofrece numerosos beneficios y requiere de 

herramientas y entornos adecuados para promover la cohesión y cooperación. Los líderes deben 

manejar discordias y fijar objetivos claros para enfocar los esfuerzos del equipo (Gevert, 2024). 

Estudios revelan que solo el 15% de los empleados están comprometidos, subrayando la 
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importancia del apoyo organizacional y la motivación intrínseca para mejorar el rendimiento y 

fomentar un clima positivo (Moreno, 2020).  

2.8.2.7. Dimensión Estándares 

Los resultados indican que pocos colaboradores siguen los estándares en la empresa debido a una 

percepción inadecuada y a exigencias medias en el cumplimiento de las labores. Los empleados 

perciben los parámetros establecidos por la empresa como ineficaces, ya que las exigencias no son 

razonables ni tomadas en serio, lo que dificulta la distinción entre justicia y equidad. Esta situación 

impide mejorar la convivencia y deteriora la vida laboral debido a la falta de cumplimiento de los 

estándares. La tendencia a comportarse de una determinada manera está vinculada a la expectativa 

y a la atracción que ese resultado tiene para la persona dentro de una organización. Este concepto 

destaca la importancia de que los trabajadores comprendan claramente las expectativas sobre su 

desempeño en relación con la normativa de la empresa (Ruiz et al., 2019). 

Las empresas deben comunicar asertivamente sus objetivos a corto, mediano y largo plazo, 

asegurando que la información fluya eficientemente a lo largo de toda la organización. Esto es 

esencial para lograr altos niveles de compromiso de los trabajadores y fomentar un clima 

organizacional positivo y constructivo. Para ello, es fundamental que las reglas y los estándares 

sean claros y bien definidos, de modo que todos los empleados se sientan involucrados y alineados 

con los objetivos de la empresa (Díaz & Colmenares, 2019).  

Algunos estudios han respaldado estas afirmaciones. Por ejemplo, un informe de Zendesk (2024), 

destacó la importancia de una comunicación clara y la definición de estándares para mejorar el 

compromiso y el desempeño de los empleados. Se encontró que los empleados que comprenden 

claramente sus roles y las expectativas tienden a mostrar un mayor nivel de compromiso, la claridad 

en las normas y expectativas es esencial para fomentar un entorno de trabajo productivo y 

equitativo, mejorando así la vida laboral de los colaboradores y la efectividad de la organización 

(García, 2020). 

2.8.2.8. Dimensión Conflicto 

Los resultados indican que el conflicto se generaliza debido a las opiniones divergentes de los 

trabajadores y la falta de atención por parte de la gerencia a los problemas y discrepancias. Los 

conflictos en la empresa generan malestar en todas las áreas, desde las opiniones hasta la 

realización de cada tarea, y requieren acciones inmediatas para no afectar la productividad, al igual 
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la empresa, no reacciona ni interviene adecuadamente ante los conflictos laborales, lo que no solo 

afecta a los trabajadores involucrados, sino que también puede deteriorar significativamente el 

ambiente laboral. 

Es esencial que los trabajadores desarrollen las habilidades necesarias para enfrentar tanto los 

conflictos funcionales como los disfuncionales, a través de un proceso de negociación integrativo 

orientado a alcanzar acuerdos beneficiosos para todas las partes involucradas. Para lograr esto, es 

crucial fomentar altos niveles de compromiso dentro de la organización, tanto entre los trabajadores 

como con sus superiores y la empresa en general, para buscar soluciones aceptadas por todas las 

partes en conflicto (Zendesk, 2024). 

Los cambios en el entorno empresarial y social también influyen en la aparición de conflictos. Las 

diferencias pueden surgir de modos de vida, hábitos, experiencias, costumbres, personalidades, 

niveles socioeconómicos, entre otros. Los conflictos cognitivos y afectivos, según investigaciones 

recientes, se originan por diferencias de opinión sobre problemas específicos y por reacciones 

emocionales cuando los desacuerdos se vuelven personales (Díaz & Colmenares, 2019). 

Un aspecto negativo de estos resultados es que algunos trabajadores no confían en resolver los 

conflictos internos y dependen de un superior para llegar a un acuerdo o tomar decisiones. Es 

crucial que las empresas comprendan la necesidad de que sus empleados asuman un rol proactivo 

en la gestión de conflictos, enfrentando de manera activa y constructiva los conflictos funcionales 

y disfuncionales para promover el crecimiento de la organización (Yépez-Mora et al., 2019). 

2.8.2.9. Dimensión Identidad 

Los resultados muestran que la identidad de los empleados con la organización varía según su 

sentimiento de pertenencia y compromiso con los objetivos empresariales. Algunos no se sienten 

identificados debido a la falta de conocimiento sobre la estructura y responsabilidades internas, un 

problema no anticipado por la gerencia, la identidad es subjetiva y se construye a través de la 

interacción social, y está vinculada al sentido de pertenencia a grupos socioculturales (Dueñas, 

2022). Los empleados buscan alcanzar objetivos personales en organizaciones que ofrezcan una 

trayectoria alineada con sus habilidades y actitudes. La identidad se convierte en una necesidad 

afectiva, influenciada por los recursos proporcionados por la administración para fomentar la 

pertenencia (García, 2020).  
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La identificación con el trabajo se da cuando este refleja la autoimagen del empleado y se relaciona 

con la autoestima y rendimiento, destaca que empleados con un fuerte sentido de pertenencia y 

alineación con los objetivos empresariales muestran mayor compromiso y desempeño, subrayando 

la importancia de la claridad en la estructura organizacional y la comunicación de 

responsabilidades para fortalecer la identidad y el compromiso, mejorando el clima laboral y la 

efectividad organizacional (Gracia et al., 2019).  

2.8.3 Análisis de Fortalezas y Debilidades del clima organizacional de Hipermarket Su Kasa 

El diagnóstico del clima organizacional llevado a cabo en la empresa Hipermarket Su Kasa ha 

revelado una serie de fortalezas y debilidades en diversas dimensiones clave del entorno laboral. A 

continuación, se presenta un resumen detallado de los hallazgos identificados:  

Tabla 5 

Análisis de Fortalezas y Debilidades del clima organizacional de Hipermarket Su Kasa 

Dimensión Fortalezas Debilidades 

Estructura - Alta comprensión y cumplimiento de 

obligaciones laborales. 

- Desconocimiento de la estructura 

organizativa por parte de una parte 

significativa de los empleados. 

 - Facilidad para la consideración de 

nuevas ideas. 

- Percepción de excesivos formalismos en 

algunos procesos de trabajo. 

Responsabilidad - Alta autonomía en el trabajo.  

 - Fuerte compromiso con el trabajo.  

Recompensa - Buen sistema de reconocimiento de 

estímulos por el trabajo bien hecho. 

- Percepción de insuficientes recompensas 

por parte de algunos empleados. 

Desafío - Los empleados enfrentan desafíos 

diarios que fomentan el crecimiento 

personal y profesional. 

 

Relaciones - Buenas relaciones humanas en la 

empresa. 

 

Cooperación - Fuerte sentido de cooperación entre 

compañeros. 

- Necesidad de mejorar la percepción y 

fomento de la cooperación mutua. 

Estándares - Claridad en las expectativas de 

rendimiento. 

 

Conflicto - Preferencia por solucionar conflictos 

rápidamente. 

- Necesidad de fortalecer la gestión de 

conflictos y la consulta con los jefes. 

Identidad  - Desconexión entre los objetivos personales 

de los empleados y las oportunidades 

proporcionadas por la empresa. 

Nota. Tabla de análisis elaborada por las autoras. 
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CAPITULO 3.  PRESENTACIÓN Y VALIDACIÓN DE LA PROPUESTA 

3.1. Presentación de la Propuesta 

Tras realizar un exhaustivo análisis de la evaluación del clima organizacional en “Hipermarket Su 

Kasa”, se han identificado tanto fortalezas como áreas de mejora críticas en diversas dimensiones 

que impactan directamente en la satisfacción y el desempeño de los empleados. Este diagnóstico 

ha expuesto la necesidad de implementar medidas estratégicas y afrontar de manera efectiva las 

debilidades identificadas. La presente propuesta busca no solo mejorar el ambiente laboral, sino 

también incrementar el compromiso y la productividad del talento humano de la empresa. 

3.2.  Objetivos de la propuesta 

1. Mejorar el conocimiento de la estructura organizativa entre todos los empleados. 

2. Simplificar la precepción de excesivos formalismos y trámites internos en los procesos de 

trabajo para aumentar la eficiencia operativa y reducir la burocracia. 

3. Mejorar la comunicación y comprensión mutua entre jefes y empleados fortaleciendo las 

relaciones laborales y el trabajo en equipo. 

4. Optimizar el sistema de recompensas, garantizando equidad e incentivos significativos. 

5. Fomentar la cooperación efectiva entre compañeros. 

6. Implementar estrategias efectivas para la gestión de conflictos. 

7. Alinear los objetivos personales de los empleados con las oportunidades de desarrollo de la 

empresa, mejorando la satisfacción laboral y el sentido de vocación. 

3.3. Fundamentación de la propuesta 

La presente propuesta se fundamenta en los resultados obtenidos del análisis del clima 

organizacional en "Hipermarket Su Kasa", el cual ha puesto de manifiesto una serie de debilidades 

que afectan de manera significativa la satisfacción y el desempeño de los colaboradores. Estas 

deficiencias identificadas requieren una intervención estratégica que aborde los problemas 

estructurales y operativos que están impidiendo un ambiente laboral óptimo. 

La fundamentación de esta propuesta se basa en la evidencia empírica recopilada a través del 

análisis del clima organizacional, así como en las teorías y estudios existentes sobre la gestión 

efectiva del talento humano. Las medidas propuestas tienen como propósito no solo corregir las 

debilidades detectadas, sino también potenciar las áreas que contribuyen positivamente al 
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desempeño organizacional. De esta manera, se pretende asegurar un entorno de trabajo más 

eficiente, motivador y satisfactorio para todos los colaboradores, lo que a su vez fortalecerá la 

estabilidad y el éxito a largo plazo de la compañía. 

3.4.  Alcance de la propuesta  

La propuesta de mejora del clima organizacional en “Hipermarket Su Kasa” abarca todos los 

niveles jerárquicos y áreas funcionales de la empresa. El alcance temporal de la presente propuesta 

se establece en un período de 12 meses para su implementación completa, con evaluaciones 

continuas para asegurar la efectividad de las acciones y ajustes según sea necesario. Su objetivo es 

influir positivamente en todos los empleados, desde la alta dirección hasta los trabajadores de nivel 

operativo, mediante acciones y políticas diseñadas para: 

 Mejorar la percepción del clima organizacional: Impactando la satisfacción laboral, el 

compromiso, la motivación y la productividad de los empleados. 

 Promover un ambiente de trabajo colaborativo y eficiente: Mediante la simplificación de 

procesos burocráticos y el fortalecimiento de la comunicación interna. 

 Desarrollar competencias en liderazgo, resolución de conflictos y trabajo en equipo: A 

través de la capacitación constante y el fomento de buenas prácticas de convivencia laboral. 

 Alinear las metas organizacionales con los objetivos personales de los empleados: 

Estableciendo un sistema de recompensas y reconocimiento justo, así como oportunidades de 

desarrollo profesional. 

3.5.  Exigencias, requisitos, condiciones, criterios de acuerdo a su naturaleza y alcance. 

Para asegurar que la propuesta de mejora se implemente de manera efectiva, es fundamental 

cumplir con las siguientes exigencias, requisitos, condiciones y criterios: 

3.5.1. Exigencias 

1. Compromiso de la Alta Dirección: Es fundamental contar con el apoyo y la participación 

activa de la alta dirección para la ejecución de todas las etapas de la propuesta, especialmente 

en la toma de decisiones, asignación de recursos, aprobación del presupuesto y el seguimiento 

continuo de los resultados. 
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2. Participación activa del Personal:  Se requiere la participación de todos los niveles 

jerárquicos de la empresa, desde la alta dirección hasta los empleados operativos, para asegurar 

que las estrategias de mejora se implanten de manera eficaz y eficiente en todo el personal. 

3. Transparencia en la comunicación: Mantener una comunicación abierta y continua con todos 

los empleados acerca de los objetivos, procedimientos, y resultados de la propuesta para 

asegurar su participación activa y retroalimentación en el proceso de cambio. 

3.5.2. Requisitos 

 Recursos financieros: Asignación de un presupuesto adecuados para cubrir todas las 

actividades de implementación, desde la mediación del clima organizacional hasta la 

capacitación al personal y recursos tecnológicos. 

 Recursos humanos: Disponibilidad de personal encargado de talento humano de la empresa, 

que sean responsables en conjunto de ejecutar y evaluar las acciones propuestas.  

 Recursos Físicos: Computador, teléfono, impresora, instalaciones.   

 Recursos Tecnológicos: Plataforma de encuestas (Google Forms, SurveyMonkey), software 

de análisis de datos con que cuente la empresa para ejecutar el resultado y el seguimiento del 

progreso (Excel, Google Sheet, SPSS). 

3.5.3. Condiciones  

 Ambiente adecuado para el cambio: Creación de un ambiente receptivo, donde los 

trabajadores se sientan comprometidos y motivados a participar en las mejoras del clima 

organizacional, promoviendo una cultura de apertura e innovación. 

 Tiempo de implementación: Establecimiento de un cronograma de actividades realista que 

permita la implementación de acciones en un plazo de 12 meses de acuerdo a la naturaleza del 

alcance de la presente propuesta. 

 Apoyo logístico: Provisión adecuada de espacios, materiales de formación, herramientas 

tecnológicas adecuadas para la evaluación constante y otros recursos necesarios para la 

implementación correcta de cada componente de la propuesta. 
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3.5.4. Criterios 

 Cumplimiento de Normativas Legales: Asegurar que todas las prácticas, políticas y 

procedimientos cumplan con la legislación laboral vigente en Ecuador, así como las 

normativas internas de la empresa. 

 Indicadores de Evaluación: Definición de indicadores clave de desempeño que permitan 

medir de forma objetiva el impacto de cada acción en el clima organizacional, como tasas de 

rotación, niveles de satisfacción laboral, y eficiencia. 

 Flexibilidad y Adaptabilidad: La propuesta deberá ser lo suficientemente flexible para irse 

adaptando a cambios en el entorno empresarial, necesidades emergentes o cualquier 

contingente que surja durante su implementación. 

Basado en lo anterior, sería ideal proceder con los siguientes pasos para asegurar una 

implementación exitosa:  

1. Confirmación Formal: Obtener una confirmación por escrito o formal de la alta dirección 

o los responsables de recursos humanos indicando que aprueban la propuesta presentada. 

(Anexo VI) 

2. Planificación Detallada: Elaborar un plan detallado de implementación basado en el 

cronograma y presupuesto establecidos, asegurándose de asignar responsables claros para 

cada actividad. 

3. Comunicación Interna: Informar a todos los niveles de la organización sobre la 

aprobación de la propuesta y los próximos pasos, asegurándose de que todos comprendan 

los objetivos y beneficios esperados. 

4. Recursos y Capacitación: Asegurarse de que se asignen los recursos necesarios y se 

proporcione la capacitación adecuada a los empleados y supervisores involucrados en la 

implementación y seguimiento. 

5. Comunicación Continua: Mantener una comunicación clara, abierta y continua con todos 

los empleados para asegurar su participación activa en todas las etapas y retroalimentación 

en el proceso de cambio. 
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3.6. Desarrollo de la Propuesta: “Modelo de Propuesta para la Medición y el 

Mantenimiento del Clima Organizacional”  

3.6.1. Estructura y dinámica de sus componentes  

El modelo propuesto para la mejora del clima organizacional en Hipermarket Su Kasa se encuentra 

estructurado en tres componentes principales: Medición Periódica, Prácticas y Procesos Sugeridos, 

y Seguimiento. Cada componente tiene una dinámica específica que asegura su efectividad y 

adaptación continua. A continuación, se describe la estructura y dinámica de cada uno de estos 

componentes: 

 

 

 

Modelo de Propuesta para la Medición y el Mantenimiento del Clima Organizacional  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaborado por las autoras. 

Etapa 3: Seguimiento 

Etapa 1: Medición Periódica del Clima 

Organizacional 

Etapa 2: Prácticas y Procesos 

Sugeridos para el Mantenimiento del 

Clima Organizacional 

Evaluación anual del bienestar y 

percepciones de los empleados mediante 

una encuesta para identificar áreas de 

mejora y evaluar el impacto de las 

intervenciones. 

Implementación de prácticas clave, como 

mejorar la comunicación interna, 

simplificar procesos, y fomentar la 

cooperación, entre otras, para mantener un 

ambiente de trabajo positivo. 

- Cuadro de mando con 

semaforización  

- Monitoreo del cumplimiento  

- Ajustes y medidas correctivas 

Figura 1. 
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3.6.1.1.Etapa 1: Medición Periódica del Clima Organizacional 

Esta etapa involucra la evaluación continua de las percepciones y el bienestar de los empleados a través de 

un cuestionario adaptado del modelo de Litwin y Stringer. La medición será anual, encargada por el 

personal de talento humano.   

Tabla 6 

Flujograma de procesos 

Instrumento sugerido: Cuestionario de clima organizacional (Anexo I)  

Objetivo del instrumento: Evaluar continuamente las percepciones y el bienestar de los empleados para 

identificar áreas de mejora y evaluar el impacto de las intervenciones implementadas.  

Tiempo empleado: 1 mes.  Periodo: Anual  

Responsable: Departamento de Recursos Humanos.  

DIAGRAMA DE FLUJO  

  

No.  ACTIVIDAD  DESCRIPCIÓN  PROCEDIMIENTOS ASOCIADOS  

  
         

Adaptar y preparar el 

cuestionario existente del 

Anexo 1 del modelo de 

Litwin y Stringer para su 

aplicación.  

Revisión del cuestionario modelo, 

ajustes necesarios para reflejar la 

situación actual de la empresa, 

preparación del instrumento en una 

plataforma digital adecuada.  

2  

  

  

Informar a los colaboradores 

sobre el cuestionario y su 

importancia para la mejora 

del clima organizacional.  

  

  

Envío de comunicaciones vía email 

y carteles informativos, sesiones 

informativas para colaboradores.  

3    Envío del cuestionario a 

todos los colaboradores y 

asegurar una alta tasa de 

respuesta.  

Envío del cuestionario mediante 

plataforma digital, seguimiento de 

respuestas, recordatorios 

periódicos.  
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4    Recopilar y analizar los datos 

obtenidos del cuestionario 

para identificar áreas de 

mejora.  

Uso de plataformas de análisis de 

datos como Google Sheets, 

revisión de resultados por el equipo 

de Recursos Humanos y jefes.  

  

  

5    

  

Elaborar un informe 

detallado con los hallazgos 

del cuestionario y proponer 

acciones de mejora.   

Redacción del informe, 

presentación de resultados a la alta 

dirección, planificación de 

intervenciones específicas.  

RECURSOS  DOCUMENTOS  

Físicos: Computador, teléfono, 

impresora, instalaciones.   

Recursos humanos: Encargada de 

RRHH, Gerente, Jefes, 

Empleados.   

Tecnológicos: Plataforma de 

encuestas (Google Forms, 

SurveyMonkey), software de 

análisis de datos (Excel, Google 

Sheet, SPSS).  

 Cuestionario de clima organizacional (Modelo de Litwin y Stringer): 

Anexo I  

 Informe de resultados del cuestionario.  

 Plan de acción basado en resultados.  

RESPONSABLES: Departamento encargado del talento humano, Gerente. 

  

Nota. La tabla muestra el diagrama de flujo para la evaluación anual del clima organizacional 

usando la encuesta del modelo de Litwin y Stringer. 

3.6.1.2. Etapa 2: Prácticas y Procesos  

En esta segunda etapa, se presentan las prácticas recomendadas para mantener un clima 

organizacional positivo mediante la implementación de estrategias específicas. Los procesos 

detallan las acciones necesarias para alcanzar los objetivos de mejora establecidos en la propuesta. 

Estas prácticas están diseñadas para fortalecer el ambiente laboral, mejorar la satisfacción de los 

empleados y fomentar una cultura de colaboración y respeto dentro de la empresa. A continuación, 

se detallan los procesos necesarios para alcanzar los objetivos de mejora establecidos en la 

propuesta: 
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1. Mejorar la Comunicación Interna y fortalecer la Estructura Organizativa: 

Prácticas: Implementar programas de sensibilización, boletines informativos, y organizar sesiones 

informativas periódicas, para explicar detalladamente la estructura organizativa, roles y 

responsabilidades de cada departamento. 

Procesos: Para asegurar una ejecución efectiva de estas prácticas, se llevarán a cabo las siguientes 

estrategias: 

                              Figura 2. 

                  Procesos de Mejora de la Comunicación interna 

 

                               Nota. Figura elaborada por las autoras 

2. Simplificación de Procesos: 

Práctica: Identificar y eliminar trámites innecesarios, digitalizando procesos burocráticos para 

mejorar la eficiencia y la agilidad operativa. 

Procesos: Los procesos a seguir para la ejecución efectiva de las prácticas son los siguientes: 

Desarrollar un programa de 
sensibilización para que los 
empleados comprendan a fondo 
la estructura organizativa, 
misión, visión y objetivos 
estratégicos de la empresa, con el 
fin de fomentar una mayor 
alineación y compromiso.

Desarrollar materiales 
informativos: Crear y distribuir 
organigramas claros y accesibles 
que muestren la estructura 
organizativa y roles de cada 
departamento.

Utilizar canales de comunicación 
interna, para la difusión continua 
de boletines informativos y 
actualizaciones sobre la 
estructura organizativa y cambios 
importantes.

Implementar sesiones 
informativas periódicas: 
Organizar reuniones trimestrales  
para mantener a los empleados 
actualizados sobre la estructura 
organizativa y las 
responsabilidades de cada rol.

Capacitar al personal en técnicas 
de comunicación ascendente y 
descendente, para asegurar un 
flujo de información efectivo en 
ambas direcciones.
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Figura 3. 

Implementar reuniones 
periódicas uno a uno 

entre jefes y empleados 
para discutir 

preocupaciones y 
sugerencias.

Fomentar una cultura de 
"puertas abiertas" donde 
los empleados se sientan 
cómodos al expresar sus 

opiniones y 
preocupaciones con sus 

superiores.

Realizar talleres de 
formación en 
habilidades de 

comunicación y 
empatía para jefes 

y supervisores.

Desarrollar 
programas de 
liderazgo para 
fortalecer  las 

capacidades de los 
líderes en la gestión 

y dirección de 
equipos.

Figura 4. 

 

 

Estandarización de Procedimientos  

 

 

 

 

 

 

Nota. Figura elaborada por las autoras  

3. Mejorar la comunicación y comprensión mutua entre jefes y empleados: 

Prácticas: Fomentar un entorno laboral donde la comunicación sea abierta, fluida y efectiva, 

permitiendo que tanto jefes como empleados compartan sus inquietudes y sugerencias, desarrollen 

habilidades de liderazgo y mejoren la comprensión mutua, promoviendo así un clima 

organizacional más colaborativo y armonioso. 

Procesos: Implementar talleres de comunicación efectiva y empatía dirigidos a jefes y empleados, 

combinados con programas de liderazgo que fortalezcan las habilidades de gestión de equipos y la 

capacidad de escuchar y responder a las necesidades de los empleados, asegurando que todos se 

sientan escuchados y comprendidos. 

Relación y Comunicación entre Jefes y Empleados 

 

  

 

 

 

 

 

Nota. Figura elaborada por las autoras 
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Establecer un programa de 
"Empleado del Mes": Implementar 

un programa de reconocimiento 
"Empleado del mes" con bonos 

tangibles, para incentivar y premiar 
el esfuerzo y desempeño.

Mejorar los niveles  remunerativos: 
A justar los niveles salariales 

basados en  competencias 
individuales y rendimiento, para 

fomentar una cultura de esfuerzo y 
desarrollo continuo, alineada con 
las habilidades y logros de cada 

empleado.

Implementar programas de 
capacitación, basados en las 

evaluaciones de desempeño, para 
promover el crecimiento 

profesional y fortalecer la cultura 
de esfuerzo y desarrollo basada en 

competencias individuales.

Figura 5. 

4. Fortalecer el Sistema de Reconocimiento y Recompensas: 

Práctica: Establecer un sistema de recompensas claro y transparente que motive y valore el 

desempeño y la colaboración de los trabajadores, promoviendo así un ambiente más positivo y 

productivo. 

Procesos: Los procesos buscan promover una cultura de mérito y mejora continua basados en la 

excelencia y el crecimiento, diseñados para fomentar el desempeño, reconocimiento y desarrollo 

de los colaboradores. A continuación, se presentan las estrategias que deberán ser implementadas 

para alcanzar el objetivo: 

 

Reconocimiento y Desarrollo del Talento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Figura elaborada por las autoras 

5. Fomentar la Cooperación efectiva entre compañeros: 

Práctica: Desarrollar un entorno colaborativo mediante la implementación de estrategias que 

promuevan la cohesión entre compañeros, faciliten la comunicación y fortalezcan el trabajo en 

equipo. 
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Procesos: Los procesos a seguir para la ejecución efectiva de las prácticas son los siguientes: 

Figura 6. 

Incentivos y Crecimiento Profesional 

 

 

 

 

 

 

Nota. Figura elaborada por las autoras 

6. Implementar estrategias efectivas para la gestión y resolución de conflictos: 

Práctica: Desarrollar un entorno de trabajo armonioso mediante la implementación de estrategias 

efectivas para la gestión y resolución de conflictos, asegurando que los empleados estén 

capacitados en técnicas de resolución de conflictos y mediación, y estableciendo mecanismos 

claros y eficientes para la gestión de conflictos internos. 

Procesos:  Los procesos a seguir para la ejecución efectiva de las prácticas antes mencionadas se 

presentarán en la siguiente figura a continuación: 

 

 

 

Realizar actividades de 
team building trimestrales 
para mejorar la cohesión y 

la colaboración entre 
equipos.

Establecer proyectos 
interdepartamentales para 
fomentar la colaboración 
entre diferentes equipos.

Implementar plataformas de 
comunicación y 

colaboracion digital para 
facilitar el trabajo en 

equipo.

Organizar eventos trimestrales 

diseñados para fomentar el 

trabajo en equipo, mejorando la 

comunicación, la confianza y la 

colaboración, tales como: 

juegos de resolución de 

problemas, retos en equipo y 

dinámicas que promuevan el 

trabajo en conjunto. 

Crear proyectos que 

involucren miembros de 

distintos departamentos, 

estableciendo objetivos 

comunes que requieran la 

cooperación de todas las 

partes. 

Utilizar herramientas 

digitales como sistemas de 

mensajería instantánea 

(Microsoft Teams) y recursos 

compartidos en la nube 

(Google Drive, SharePoint) 

para mejorar la comunicación 

y colaboración entre equipos. 
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Figura 7. 

Gestión y Resolución de Conflictos Internos 

 

Nota. Figura elaborada por las autoras  

7. Fortalecer la identidad corporativa y el sentido de vocación: 

Práctica: Implementar programas de desarrollo profesional y personal, asegurando que estén 

alineados con las metas de los empleados y con los objetivos de la empresa. 

Procesos: Se implementará los siguientes procesos enfocados en el desarrollo profesional y 

personal de nuestros empleados: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Realizar talleres de 
formación en técnicas de 
resolución de conflictos y 

mediación.

Establecer un protocolo claro 
para la gestión de conflictos, 
incluyendo pasos a seguir y 

personas de contacto.

Implementar un comité de 
mediación compuesto por 

representantes de diferentes 
departamentos para resolver 

conflictos internos.
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Implementar programas de 
formación y desarrollo continuo 

que estén alineados con los 
objetivos personales de los 

empleados.

Realizar evaluaciones de 
desempeño regulares para 

identificar áreas de mejora y 
oportunidades de desarrollo.

Crear un plan de carrera 
personalizado para cada 

empleado, ayudándolos a 
alcanzar sus metas personales y 

profesionales dentro de la 
empresa.

Impulsar el crecimiento personal 
mediante charlas de coaching, 
orientadas a que los empleados 

logren la excelencia y se 
comprometan inicialmente con su 
propio yo y, posteriormente, con 

la empresa.

Figura 8. 

 

 

                     Programa de Formación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    Nota. Figura elaborada por las autoras  

3.6.1.3. Etapa 3: Seguimiento  

En la Etapa 3, se recomienda que Hipermarket Su Kasa implemente un sistema de seguimiento 

mediante un cuadro de mando integral. Este cuadro de mando incluirá una semaforización con los 

colores verde, amarillo y rojo, que permitirá monitorear el nivel de cumplimiento de las prácticas 

y procesos establecidos en la propuesta de mejora del clima.  

La semaforización se establecerá de la siguiente manera: 

Leyenda: 

               Rojo: Incumplimiento total de las prácticas, se deberá tomar medidas correctivas. 

 Amarillo: Cumplimiento parcial de las prácticas, indicando que hay áreas de mejora. 

 Verde: Cumplimiento óptimo de las prácticas. 

 

Este sistema no solo facilita la visualización y comprensión del estado de las diferentes iniciativas, 

sino que también mejora la comunicación entre empleados y la administración, asegurando que 

todos estén alineados con los objetivos de la organización. Además, permite identificar de forma 
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rápida y eficiente las áreas que requieren mejoras, lo que facilita la toma de decisiones informadas 

y oportunas para mantener y mejorar el clima organizacional de manera continua. 

Tabla 7. 

Cuadro de Mando Integral para el Seguimiento del Clima Organizacional 

Práctica Indicador de Éxito Responsable Frecuencia Estado 

Actual 

Mejorar la Comunicación 

Interna 

Número de sesiones 

informativas realizadas 

Recursos 

Humanos 

Trimestral  

Simplificación de Procesos Reducción de trámites 

innecesarios 

Equipo de 

Mejora 

Continua 

Semestral  

Mejorar la comunicación 

jefes-empleados 

Satisfacción en encuestas 

de comunicación 

Recursos 

Humanos 

Semestral  

Reconocimiento y 

Recompensas 

Satisfacción en encuestas 

de reconocimiento 

Recursos 

Humanos 

Mensual  

Fomentar la cooperación Número de actividades de 

team building 

Recursos 

Humanos 

Trimestral  

Gestión y resolución de 

conflictos 

Número de conflictos 

resueltos 

Comité de 

Mediación 

Semestral  

Fortalecer la identidad 

corporativa  

Satisfacción en 

evaluaciones de desempeño 

Supervisores Semestral  

Fortalecer el sentido de 

vocación 

Porcentaje de empleados 

que perciben el trabajo 

como su vocación 

Supervisores Trimestral  

Nota. Esta tabla presenta el cuadro de mando con semaforización para el cumplimiento de 

prácticas. Incluye indicadores de éxito, responsables, frecuencia de evaluación y estado actual para 

cada práctica. 

3.6.2. Establecimiento de Cronograma de Aplicación de las Prácticas 

Para garantizar una implementación ordenada y efectiva de las actividades propuestas, se presenta 

un diagrama de Gantt que detalla el cronograma de aplicación durante un período de 12 meses. 
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Este diagrama proporciona una visualización clara de las actividades programadas, su secuencia y 

duración, facilitando la planificación y el seguimiento de cada etapa del proyecto. 

El diagrama de Gantt incluye: 

Fases del Proyecto: Cada fase del proyecto se representa claramente desde la planificación inicial 

hasta la planificación final propuesta para cumplir los objetivos esperados de manera organizada, 

coherente y clara. 

Actividad: Cada actividad principal se desglosa en tareas específicas, con especificaciones de 

tiempo precisas. Esto permite un seguimiento detallado del progreso y asegura que cada aspecto 

del proyecto se gestione de manera eficiente.  

Duración: Se especifica la duración estimada para cada tarea y se identifican las dependencias entre 

actividades, lo que ayuda a entender cómo el retraso en una tarea puede afectar a otras. Las 

dependencias se muestran claramente para facilitar la planificación de contingencias. 

Tabla 8. 

Diagrama de Gantt 

Actividad Mes 

1 

Mes 

2 

Mes 

3 

Mes 

4 

Mes 

5 

Mes 

6 

Mes 

7 

Mes 

8 

Mes 

9 

Mes 

10 

Mes 

11 

Mes 

12 

Medición del Clima 

Organizacional 

                      X 

Mejorar la 

Comunicación Interna 

X    X      X     X     

Simplificación de 

Procesos 

X        X           

Mejorar la 

comunicación jefes-

empleados 

 X     X     X     X    

Reconocimiento y 

Recompensas 

X X X X X X X X X X X X 

Fomentar la 

cooperación 

    X     X     X     X 

Gestión y resolución de 

conflictos 

        X          X 

Fortalecer la identidad 

corporativa 

    X     X     X     X 

Fortalecer el sentido de 

vocación 

X     X     X     X    

Nota. Elaborado por las autoras 
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3.6.3. Presupuesto Requerido 

Se establece un desglose exhaustivo del presupuesto anual necesario para llevar a cabo las 

propuestas, el cual incluye una descomposición detallada de los costos unitarios asociados con cada 

componente de la propuesta. Este desglose abarca los costos directos e indirectos, tales como 

materiales, recursos humanos, servicios externos, y cualquier otro gasto relevante.  

Además, se especifica la frecuencia de los gastos, ya sea mensual, trimestral o anual, 

proporcionando una visión clara de los pagos recurrentes y los desembolsos puntuales. El desglose 

también incluye una proyección del total anual, permitiendo una planificación financiera efectiva 

y un seguimiento riguroso del presupuesto a lo largo del año.  

Para asegurar una gestión financiera adecuada, se detallan las justificaciones de cada gasto, 

incluyendo las razones para las estimaciones de costos y las expectativas de retorno sobre la 

inversión. También se contempla un margen para imprevistos y ajustes, garantizando flexibilidad 

para adaptar el presupuesto en función de las circunstancias cambiantes. Este enfoque integral 

facilita una comprensión completa de los recursos financieros requeridos y contribuye a una 

implementación más eficiente y controlada de las propuestas. 

Tabla 9. 

Presupuesto 

Concepto Costo 

Unitario 

Frecuencia Total Anual 

Encuesta de Clima Organizacional $100 Anual  $100 

Sesiones Informativas $50 Trimestral (4x año) $200 

Auditoría Interna de Procesos $200 Anual $200 

Sistema de Gestión Documental $300 Implementación única $300 

Talleres de Comunicación y Liderazgo $50 Trimestral (4x año) $200 

Programa de Reconocimiento Mensual $50 Mensual (12x año) $600 

Actividades de Team Building $100 Trimestral (4x año) $400 

Talleres de Resolución de Conflictos $50 Semestral (2x año) $100 

Programa de Desarrollo Profesional $100 Trimestral (4x año) $400 

Evaluación de Desempeño $50 Semestral (2x año) $100 

Plan de Carrera Personalizado $150 Anual $150 

Fortalecer el sentido de vocación $50 Trimestral (4x año) $200 
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Total Presupuesto Anual $2,950 

Nota. Elaborado por las autoras 

3.6.4. Validación de la propuesta 

La validación de la propuesta se realiza a través de la aceptación y participación activa de todas las 

partes interesadas, así como mediante la evaluación continua del impacto de las medidas 

implementadas en el clima organizacional y los resultados empresariales (Fárez & Valencia, 2020). 

En el caso de Hipermarket Su Kasa, dado que la investigación sigue un enfoque cuantitativo 

transversal, se complementó esta técnica con un cuestionario validado por expertos para asegurar 

una mayor coherencia con el método utilizado. Se realizó un informe ejecutivo el cual fue 

presentado al gerente de la empresa y se puede observar en el (ANEXO VI), también los directivos 

lo aprobaron mediante comunicación escrita que se encuentra en el (ANEXO VII).  

Tabla 10. 

Criterios de Evaluación de la propuesta 

Criterio Descripción Evaluación Observaciones 

Coherencia ¿La propuesta es lógica y consistente 

en todas sus partes? 

5 La propuesta es completamente lógica y 

consistente en todas sus partes. 

Pertinencia ¿La propuesta responde 

adecuadamente a las necesidades y 

objetivos de la empresa? 

5 La propuesta responde adecuadamente a 

las necesidades y objetivos de la 

empresa. 

Claridad ¿La propuesta está expresada de 

manera clara y comprensible? 

5 La propuesta está expresada de manera 

clara y comprensible. 

Factibilidad ¿La propuesta es viable y se puede 

implementar con los recursos 

disponibles? 

5 La propuesta es completamente viable y 

se puede implementar con los recursos 

disponibles. 

Nota. Tabla elaborada por las autoras 

 

Cálculo de W de Kendall  

Se utilizará los porcentajes de respuestas para cada ítem en las categorías: Totalmente en 

Desacuerdo (TD), En Desacuerdo (D), De Acuerdo (A), Totalmente de Acuerdo (TA). 

Para simplificar, transformaremos estos porcentajes en números absolutos de acuerdo con el 

número total de encuestados (12). 
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Tabla 11. 

Datos para el cálculo de W 

Item TD D A TA 

1 6 4 0 2 

2 1 1 5 5 

3 1 0 1 10 

4 0 2 3 7 

5 1 1 3 7 

6 1 0 3 8 

7 1 2 4 5 

8 1 1 5 5 

9 1 0 5 6 

10 1 0 3 8 

11 1 1 4 6 

12 1 2 4 5 

13 1 0 6 5 

14 7 1 2 2 

15 6 1 4 1 

16 4 2 4 2 

Nota. Elaborado por las autoras 

Cálculo de W 

Para cada ítem, el cálculo de la suma de rangos es:  

Suma de Rangos: (TDx1) +(Dx2) +(Ax3) +(TAx4) 

Aplicamos esta fórmula a cada ítem:  

 Ítem 1: (6 x 1) + (4 x 2) + (0 x 3) + (2 x 4) = 6+8+0+8 = 22 

 Ítem 2: (1x 1) + (1 x 2) + (5 x 3) + (5 x 4) = 1+2+15+20 = 38 

 Ítem 3: (1 x 1) + (0 x 2) + (1 x 3) + (10 x 4) = 1+0+3+40= 44 

 Ítem 4: (0 x 1) + (2 x 2) + (3 x 3) + (7 x 4) = 0+4+9+28 = 41 

 Ítem 5: (1 x 1) + (1 x 2) + (3 x 3) + (7 x 4) = 1+2+9+28 = 40 

 Ítem 6: (1 x 1) + (0 x 2) + (3 x 3) + (8 x 4) = 1+0+9+32 = 42 

 Ítem 7: (1 x 1) + (2 x 2) + (4 x 3) + (5 x 4) = 1+4+12+20 = 37 

 Ítem 8: (1 x 1) + (1 x 2) + (5 x 3) + (5 x 4) = 1+2+15+28 = 38 

 Ítem 9: (1 x 1) + (0 x 2) + (5 x 3) + (6 x 4) = 1+0+15+24 = 40 
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 Ítem 10: (1 x 1) + (0 x 2) + (3 x 3) + (8 x 4) = 1+0+9+32 = 42 

 Ítem 11: (1 x 1) + (1 x 2) + (4 x 3) + (6 x 4) = 1+2+12+24 = 39 

 Ítem 12: (1 x 1) + (2 x 2) + (4 x 3) + (5 x 4) = 1+4+12+20 = 37 

 Ítem 13: (1 x 1) + (0 x 2) + (6 x 3) + (5 x 4) = 1+0+18+20 = 39 

 Ítem 14: (7 x 1) + (1 x 2) + (2 x 3) + (2 x 4) = 7+2+6+8 = 23 

 Ítem 15: (6 x 1) + (1 x 2) + (4 x 3) + (1 x 4) = 6+2+12+4 = 24 

 Ítem 16: (4 x 1) + (2 x 2) + (4 x 3) + (2 x 4) = 4+4+12+8 = 28 

Suma de Rangos Cuadrados 

 222+ 382+442+412+402+422+372+ 382+402+ 422+392+ 372+392+ 232+242+ 282: 22.600 

Calculo de W:  
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Interpretación 

El coeficiente de concordancia  

W calculado es aproximadamente 0.977, lo que indica un alto nivel de concordancia entre los 

expertos. 

Los resultados de la validación indican que la propuesta es coherente, pertinente, clara y factible, 

cumpliendo con los criterios establecidos por los expertos y directivos de Hipermarket Su Kasa. 

La validación reveló que la propuesta no solo se alinea con los objetivos estratégicos de la empresa, 

sino que también aborda eficazmente las necesidades y desafíos identificados en el análisis previo. 

Los expertos destacaron la robustez del enfoque metodológico y la adecuación de las medidas 

sugeridas para mejorar el clima organizacional. 

Esta aprobación respalda la implementación de las medidas propuestas, garantizando que las 

intervenciones estén diseñadas de manera que se ajusten a las realidades operativas y culturales de 

Hipermarket Su Kasa. Además, se verificó que las medidas recomendadas poseen un alto potencial 

para generar un impacto positivo en el clima organizacional, lo que contribuirá a mejorar el 

ambiente de trabajo y la satisfacción de los empleados. El respaldo de los directivos y expertos 

fortalece la viabilidad de la propuesta, proporcionando una base sólida para su ejecución efectiva 

y su alineación con los objetivos estratégicos a largo plazo de la empresa. 
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CONCLUSIONES 

1. La investigación ha logrado identificar y evaluar exhaustivamente el clima organizacional 

en Hipermarket Su Kasa, cumpliendo con los objetivos establecidos al inicio del estudio. 

Se han identificado áreas críticas como la comunicación interna, el liderazgo y la 

motivación del personal, y se ha elaborado una propuesta de mejora integral basada en datos 

empíricos y teóricos. La revisión de literatura y la recopilación de datos empíricos han 

evidenciado la importancia de un clima organizacional positivo para el desempeño y la 

satisfacción laboral. Se ha corroborado que elementos como la gestión de conflictos, la 

percepción de autonomía y la identidad corporativa son esenciales para el bienestar de los 

empleados y el éxito organizacional. 

2. Las medidas propuestas en la investigación, que incluyen talleres de comunicación, 

programas de liderazgo y sistemas de reconocimiento, están diseñadas para abordar 

directamente las debilidades identificadas. Estas estrategias tienen el potencial de mejorar 

significativamente el ambiente laboral, incrementar el compromiso de los empleados y, en 

última instancia, optimizar la productividad y eficiencia operativa de la empresa. Los 

hallazgos de esta investigación no solo son pertinentes para Hipermarket Su Kasa, sino que 

también proporcionan un marco de referencia útil para otras empresas familiares en 

Ecuador que enfrentan desafíos similares.  

3. Se considera que las conclusiones derivadas de este estudio pueden aplicarse en otros 

contextos organizacionales, contribuyendo al desarrollo de mejores prácticas de gestión del 

clima laboral en el sector empresarial. Se ha establecido un modelo robusto de monitoreo 

y evaluación para medir el progreso y los resultados de las prácticas implementadas. Este 

sistema incluye indicadores clave de rendimiento (KPIs) que permitirán realizar ajustes y 

mejoras continuas, asegurando que las estrategias adoptadas sigan siendo efectivas a lo 

largo del tiempo. 
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RECOMENDACIONES 

Se recomienda desarrollar un programa de capacitación continua que abarque habilidades de 

comunicación, liderazgo y gestión de conflictos, permitiendo que los empleados y líderes adquieran 

y actualicen constantemente las competencias necesarias para mantener un ambiente de trabajo 

positivo y productivo.  Implementar un sistema de retroalimentación permanente permitirá a los 

empleados expresar sus opiniones y sugerencias de manera anónima y regular, mediante encuestas 

periódicas y reuniones de retroalimentación para abordar y resolver inquietudes de manera 

proactiva. 

Se sugiere realizar estudios longitudinales para evaluar el impacto a largo plazo de las medidas 

implementadas en el clima organizacional, observando las tendencias y cambios en el ambiente 

laboral, y proporcionando información valiosa para realizar ajustes y mejoras continuas. Identificar 

y explorar nuevas áreas de investigación que no fueron abordadas en el presente estudio debido a 

limitaciones de tiempo y recursos, como el impacto de la innovación y la tecnología en el clima 

organizacional y estudios sobre la gestión del estrés laboral y su influencia en la productividad, 

ofrecerá nuevas oportunidades de mejora. Compartir y expandir las mejores prácticas desarrolladas 

a través de esta investigación con otras empresas y sectores, mediante talleres, seminarios y 

publicaciones que difundan los hallazgos y recomendaciones, contribuirá al desarrollo de un mejor 

clima organizacional en el entorno empresarial ecuatoriano. 
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