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Resumen 

El clima organizacional está relacionado con estrategias implementadas por el área de recursos 

humanos. Estas estrategias abarcan políticas de reconocimiento, planes de desarrollo profesional y 

mecanismos de retroalimentación efectiva. Son diseñadas para mejorar la motivación y satisfacción 

de los colaboradores. Un ambiente organizacional positivo facilita el logro de objetivos establecidos 

por la empresa. Este estudio se centra en el clima organizacional de SOFICAM S.A. una empresa 

ecuatoriana fundada por Edgar Aponte que se dedica al transporte de carga pesada y procesamiento 

de hielo.Los hallazgos permitieron identificar ámbitos que podrían mejorarse creando un entorno 

productivo en el que los trabajadores se sientan bien. El estudio es de tipo cualitativo utilizando el 

cuestionario de Litwin y Stringer, examina cómo perciben determinados aspectos de su entorno 

laboral, tales como el liderazgo y la comunicación. Los resultados muestran una percepción laboral 

positiva, aunque identificaron las variables de recompensa, apoyo y riesgo como aquellas donde el 

grado de satisfacción es moderado.En respuesta a estos hallazgos se diseñó un plan de mejora que 

fue aprobado por la empresa SOFICAM S.A. Este incluye estrategias para optimizar el reconocimiento, 

fomentar la colaboración y promover la apertura a la innovación. obteniendo un coeficiente Alfa de 

Cronbach de 0.96, lo cual, indica una alta fiabilidad y validación de la consistencia del instrumento. 

En conclusión, el estudio demuestra que el clima organizacional de SOFICAM S.A. se sitúa en un rango 

considerado “bueno”. Sin embargo, es fundamental fortalecer las áreas de riesgo, recompensa y 

apoyo para impulsar el desarrollo organizacional. 

Palabras clave: satisfacción laboral, percepción laboral, desarrollo organizacional.  
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Abstract 

The organizational climate is associated with strategies implemented by the human resources 

department. These strategies encompass recognition policies, professional development plans, and 

mechanisms for effective feedback. They are specifically designed to improve the motivation and 

satisfaction of employees within the organization. A positive organizational environment contributes 

significantly to the achievement of the objectives established by the company. This research focuses 

on the organizational climate of SOFICAM S.A., an Ecuadorian company founded by Edgar Aponte that 

is dedicated to the transportation of heavy cargo and the processing of ice.The findings made it 

possible to identify specific areas that could be improved by creating a more productive and 

welcoming environment in which workers can feel comfortable and valued. The study is qualitative in 

nature and uses the Litwin and Stringer questionnaire to examine how employees perceive various 

aspects of their work environment, such as leadership practices, communication methods, and 

workplace atmosphere. The results indicate an overall positive perception of the work environment, 

although the variables of reward, support, and risk were identified as those where the degree of 

satisfaction was considered moderate.In response to these results, an improvement plan was 

developed and officially approved by SOFICAM S.A. This plan includes well-defined strategies to 

enhance recognition, promote collaboration, and encourage openness to innovation and change. A 

Cronbach's Alpha coefficient of 0.96 was obtained, which indicates strong reliability and validates the 

internal consistency of the instrument used. 

In conclusion, the study shows that SOFICAM S.A.’s organizational climate is considered “good.” 

However, it is necessary to strengthen the areas of risk, reward, and support to foster continuous 

organizational development. 

Keywords: job satisfaction, job perception, organizational development. 

 



10 

 

 

Introducción 

En estos tiempos, el clima organizacional se ha posicionado como un elemento clave para la 

sostenibilidad y éxitos de las empresas. Es sumamente importante distribuir todos los elementos 

necesarios para que los empleados puedan lograr los objetivos propuestos y cumplir adecuadamente 

sus funciones, esto implica organizar y distribuir el trabajo de manera eficiente. Un entorno laboral 

positivo fomenta la satisfacción personal al realizar tareas con mayor facilidad, creando condiciones 

ambientales favorables que facilitan el propósito de alcanzar alguna meta u objetivo común de la 

organización (Govea et al., 2012). 

El clima laboral influye en el comportamiento y motivación que tienen los miembros de una 

organización, su origen está en la sociología, disciplina según la teoría de las relaciones humanas 

(Humano, 2017). Este tiene un enfoque en la administración, que destaca la importancia de las 

interacciones sociales y la satisfacción emocional de los empleados en el entorno laboral. (Palma, 

2011) sostiene que “el ser humano ordinario aprende en las debidas circunstancias, no solo aceptando 

sino a buscar responsabilidades “. 

 Este enfatiza la relevancia del ser humano en su rol laboral debido a su interacción dentro de 

un sistema social, lo cual influye en la motivación, el comportamiento y la productividad de los 

miembros de la organización (Iglesias Armenteros y Sánchez García, 2015). De manera 

complementaria, La percepción que tienen los empleados sobre su ambiente de trabajo influye 

directamente en su motivación y compromiso, lo que a su vez mejora la producción de la empresa 

(Vargas, 2017). 

El ambiente laboral tiene una importante relación en la determinación de la cultura 

organizacional de una empresa. La cultura organizacional se define como “el patrón general de 

conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una organización” (Peralta, 2020). La 

existencia de variabilidad en las percepciones entre los empleados con relación a cómo se sienten en 

lo que hacen, afectan sobre sus creencias y comportamientos (Ramos y Tejera, 2017). 
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El clima puede considerarse funcional o positivo, si ayuda a relaciones satisfactorias y al logro 

de objetivos organizacionales, pero también puede ser disfuncional o negativo, ya que afecta las 

relaciones interpersonales y perjudica el logro de los objetivos (González y González, 2010). Un 

ambiente organizacional deteriorado puede generar un círculo vicioso caracterizado por un aumento 

de estrés entre los empleados, lo que afecta su desempeño, limita la creatividad e innovación. 

Concluyendo con una reputación negativa a la empresa, del cual es difícil salir sin una intervención 

adecuada y objetivos claramente definidos.  

Es crucial considerar el papel fundamental que desempeña el talento humano dentro de las 

organizaciones y asegurar que cada uno de sus integrantes forme una cadena de eslabones para un 

funcionamiento adecuado y una mayor integración. Para esto, es esencial que las empresas motiven 

a sus trabajadores, logrando que desarrollen actitudes positivas hacia los cargos que desempeñan y 

una conexión emocional favorable (Celis, 2014). Las Actitudes positivas reflejan el bienestar y la 

motivación de los empleados. Asimismo, impactan directamente en el ambiente laboral y en los 

resultados comerciales.  

Cuando los colaboradores se sienten valorados y reconocidos, tienden a mostrar un mayor 

compromiso con la misión y visión de la organización. Esto permite que se les asigne una mayor 

responsabilidad y se recompensen sus logros obtenidos. Un alto nivel de satisfacción laboral puede 

aumentar la eficiencia, la retención de talento y la percepción de la organización como un empleador 

atractivo. Sin duda, esto engrandece el desempeño de la empresa y mejora su calidad productiva 

(Salazar Marmolejo y Ospina Nieto, 2019).   

La satisfacción laboral juega un papel determinante en el desempeño, ya que los empleados 

perciben de manera diferente su ambiente de trabajo y las acciones favorables que aborda la empresa 

a la que pertenecen a favor de su bienestar, constituyendo acciones que pueden determinar su forma 

de actuar, transmitiendo impresiones a personas ajenas al entorno laboral, influyendo de una manera 

involuntaria de forma positiva y negativa(Romero y Rosado, 2019).  
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SOFICAM S.A., una nueva compañía con 40 empleados. Fundada en 2022 por Edgar Aponte, 

se encuentra en Hualtaco, provincia del Oro, Ecuador.  

Se especializa en el transporte de carga pesada a nivel nacional e internacional, brindando sus 

servicios a camaroneros locales y al público en general en Huaquillas, Manta y Guayaquil. Esta 

compañía, actúa como intermediaria de la compra y venta de camarón blanco del Pacifico. Además, 

cuenta con su propia planta empacadora de hielo garantizando un servicio de alta calidad en lo que 

respecta al congelamiento adecuado del producto. 

SOFICAM S.A. ha logrado expandir sus áreas de servicios. Sin embargo, este crecimiento ha 

llevado a una serie de desafíos internos relacionados con la gestión de la convivencia laboral. La 

empresa cuenta con políticas y programas enfocados en el bienestar de los trabajadores. Sin embargo, 

las opiniones tienden a ser diversas, abriendo la posibilidad de tener un impacto negativo. 

El presente estudio tiene como objetivo conocer el clima organizacional en SOFICAM S.A. con 

el fin de identificar las fortalezas y áreas de mejora. Se utilizará el cuestionario diseñado por Litwin y 

Stringer dando a conocer como los empleados perciben diversos aspectos del entorno laboral, como 

la comunicación interna, el liderazgo, oportunidades de desarrollo profesional y el equilibrio entre la 

vida personal y laboral.   

Por consiguiente, se plantean los siguientes objetivos específicos: conocer de manera integral 

el entorno laboral de la empresa, determinar las tres variables críticas que influyen en la percepción 

del clima organizacional y proponer un plan de mejora para dichas variables que sea aprobado por la 

organización.  
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Metodología 

Población 

La presente investigación se llevó a cabo en la empresa SOFICAM S.A. ubicada en Hualtaco, 

provincia del Oro, Ecuador. Se entrevistó a la totalidad de los empleados, donde se obtuvieron un 

total de 40 observaciones, distribuidos de la siguiente manera:  

Gerente de recursos humanos: dado que la empresa está en crecimiento y aún no cuenta con un 

personal amplio, esta persona también se encarga del reclutamiento de nuevos colaboradores; 

Administración financiera: está compuesta por un gerente de finanzas, una contadora y dos asistentes 

ejecutivas que apoyan en las tareas administrativas; Administración de inventarios: un único individuo 

se encargada de la gestión y control de los inventarios de la empresa; Planta de hielo: bajo la 

supervisión de un encargado, un grupo de 15 empleados se dedican a las actividades de producción y 

empaquetado de hielo; Área de transporte: un gerente de operaciones y logística, así como un 

supervisor del área de transporte, liderando un equipo de 16 empleados, enfocándose en la correcta 

operación del transporte de carga pesada y gestionando la logística necesaria para el cumplimiento 

de su entrega. 

Tipo de Investigación  

Este análisis se realizó bajo un enfoque mixto con predominancia cualitativa, cuyo propósito 

principal fue conocer la perspectiva de los empleados en el clima organizacional de SOFICAM S.A. Para 

ello, se empleó la metodología de “Litwin y Stringer” durante el proyecto; Se distingue por su 

capacidad para analizar las actitudes individuales, explorando en profundidad las experiencias y 

opiniones de cada colaborador. Esta herramienta proporciona información valiosa sobre las dinámicas 

y el ambiente laboral dentro de la organización.  
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Descripción del Instrumento 

El cuestionario de “Litwin y Stringer”, diseñado en 1968 por George H. Litwin y Robert A. 

Stringer, profesores de Harvard Business School. Nos permitió identificar la percepción de los 

trabajadores sobre las diversas áreas y actividades internas de una empresa, convirtiéndose en un 

instrumento muy efectivo cuando se trata de evaluar el clima organizacional. 

Los datos recolectados fueron cuantificados mediante una escala Likert de cuatro opciones, 

donde las respuestas varían desde “muy de acuerdo” hasta “muy en desacuerdo”.  El instrumento 

está conformado por cincuenta y tres ítems, distribuidos en diferentes categorías (estructura, 

responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, desempeño, apoyo, conflicto e identidad) que permiten 

tener una perspectiva amplia y clara del clima organizacional. Asimismo, este cuestionario dispone 

preguntas con características positivas como negativas, con su respectivo puntaje, por lo que el 

cuestionario promueve una valoración equitativa respecto a la percepción del trabajador.  

Descripción de las Nueve Categorías 

Estructura  

Representa la perspectiva de los empleados sobre la organización en términos de normas, 

restricciones y política.  

Ítems positivos: 1,2,3,4,5,6,10. 

Ítems negativos: 7,8,9. 

Responsabilidad  

Refleja la percepción de los empleados acerca de si él o ella tienen control independiente 

sobre sus tareas diarias, al igual que la persona que toma decisiones, y presentar su punto de vista a 

los demás.  

Ítems positivos: 12,13,14,15. 

Ítems negativos: 11,16,17. 
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Recompensa  

Se explica cómo los empleados perciben su reconocimiento por su buen desempeño, 

recibiendo así más incentivos en forma de aumentos salariales e incentivos no monetarios como 

otorgamiento de días libres por su buen desarrollo laboral, lo cual los motiva para sus labores 

empresariales. 

Ítems positivos: 18,19,20,23. 

Ítems negativos: 21,22. 

Riesgo 

Señala el desafío que representa la apertura a la innovación percibida por los empleados 

dentro de la organización. 

Ítems positivos: 25,26,28. 

Ítems negativos: 24,27. 

Calidez  

Muestra la percepción sobre la existencia de un ambiente de trabajo agradable y las 

relaciones interpersonales dentro de la organización, incluyendo tanto las amistades entre 

compañeros como relación con los superiores. 

Ítems positivos: 29,30,33. 

Ítems negativos: 31,32. 

Desempeño  

Demuestra la perspectiva de la exigencia en el rendimiento por hacer un trabajo de calidad 

dentro de la empresa. 

Ítems positivos: 34,35,36,37,39. 

Ítems negativos: 38. 
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Apoyo  

Evidencia la idea sobre el apoyo recibido entre los colaboradores y sus superiores para 

abordar los problemas que surgen dentro de la empresa.  

Ítems positivos: 41,43,44. 

Ítems negativos: 40,42. 

Conflicto  

Busca soluciones para diversas opiniones o problemas que surgen dentro de la organización, 

aunque estén en desacuerdo con la perspectiva oficial de la empresa. 

Ítems positivos: 46,47,48. 

Ítems negativos:45,49. 

Identidad  

Representa el sentido de pertenencia y alineación de los objetivos personales con los de la 

empresa, contribuyendo así a una valoración dentro de la organización.  

Ítems positivos: 50,51. 

Ítems negativos: 52,53. 

La herramienta de “Litwin y Stringer” consta de 53 ítems, de los cuales 34 de ellos son positivos 

y 19 son negativos. Cada ítem se califica de distinta forma, como se muestra en el Error! Reference 

source not found.. 

Cuadro 1 

Calificación de los ítems positivos y negativos 

Calificación de los ítems positivos Calificación de los ítems negativos 
Muy de acuerdo 4 Muy de acuerdo 1 
De acuerdo 3 De acuerdo 2 
En desacuerdo 2 En desacuerdo 3 
Muy en desacuerdo 1 Muy en desacuerdo 4 
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Cuadro 2 

Niveles según la escala de Likert 

Valor numérico Niveles de valoración 

4 Muy favorable 
3 Favorable 
2 Desfavorable 
1 Muy desfavorable 

 

En el cuadro 2, se detallan los niveles de valoración según la escala de Likert. Es decir, para los 

ítems positivos una percepción de “Muy de acuerdo” corresponde a una valoración de 4, lo que indica 

una sensación de “Muy favorable”. En cambio, para los ítems negativos, la calificación de “Muy de 

acuerdo” corresponde a un nivel de 1, reflejando una percepción muy desfavorable.  

Cuadro 3  

Sistema de codificación 

Nomenclatura Cálculo de valor codificado 
Malo 1.0 a 1.4 
Regular 1.5 a 2.4 
Bueno 2.5 a 3.4 
Excelente 3.5 a 4.0 

 

Al analizar el clima organizacional, es necesario promediar los valores codificados 

correspondientes a cada una de las nueve categorías. Esto permitió identificar, mediante los rangos 

establecidos la nomenclatura de la metodología presentada en el cuadro 3, concluyendo si la empresa 

estudiada se encuentra en un ambiente malo, regular, bueno o excelente. 
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Desarrollo de la Investigación  

La herramienta se empleó de manera individual evitando cualquier tipo de compensación y 

comunicación entre colaboradores. De igual forma, se incluyó el anonimato y la protección de 

información de los participantes, evitando sesgos y alteraciones en los resultados. Se estableció un 

tiempo estimado de 25 a 30 minutos para completar la encuesta, realizada de manera digital. Al ser 

un proceso digital, se aseguró el acceso a internet y los recursos necesarios para la ejecución del 

instrumento. Además, se facilitó el proceso de llenado adaptando la encuesta a múltiples dispositivos 

donde se garantizó una participación ágil y cómoda para los colaboradores. 

Validación  

Al proporcionar las encuestas a los colaboradores, se utilizó el coeficiente Alfa de Cronbach 

para cuantificar la confiabilidad interna de una escala tipo Likert, donde ha demostrado que este 

coeficiente representa una generalización en las fórmulas KR-20 y KR-21, desarrolladas en 1973 por 

Kuder y Richardson (Virla, 2010). Es muy conocida la facilidad y solidez para validar la estructura de 

una escala, así como para cuantificar la correlación entre los Ítems que la componen  (González Alonso 

y Pazmiño Santacruz, 2015).  

El valor del coeficiente depende de tres parámetros: la varianza total de la prueba, la suma de 

las varianzas de cada ítem y el número de ítems; estos parámetros no son independientes en general 

y el coeficiente varía entre 0 y 1 (Frías-Navarro, 2022). La fórmula descrita a continuación es utilizada 

para evaluar la coherencia interna de una escala construida con múltiples componentes, este cálculo 

es fundamental para determinar la confiabilidad de las escalas.   

α =
𝑘

𝑘 − 1
[1 −

∑ 𝑠𝑖2

𝑠𝑡2
]                                                           [1] 

 

𝛼: el coeficiente de Alfa de Cronbach. 

Κ: el número de ítems en la escala. 
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∑ 𝑠𝑖2:  la varianza de cada ítem.  

𝑠𝑡2: la varianza total de la suma de todos los ítems.  

En términos generales, se considera que un Alfa superior a 0.70 indica una buena confiabilidad 

de la prueba. Sin embargo, en muchos casos un Alfa entre 0.50 y 0.70 se considera como aceptables 

en educación (Canu y Duque, 2013). Esta escala determina si el instrumento es confiable y en qué 

grado se encuentra, como se muestra en el cuadro 4. 

Cuadro 4  

Escala de fiabilidad en el coeficiente de alfa de Cronbach 

Escala de fiabilidad Rango 

Alta fiabilidad  0.70 a 1.00 
Fiabilidad considerable  0.50 a 0.69 
Fiabilidad aceptable  0.30 a 0.49 
Fiabilidad cuestionable  0.10 a 0.29 
Fiabilidad inaceptable 0.01 a 0.009 
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Resultados y Discusión 

La información recopilada pone en manifiesto la percepción de los colaboradores respecto al 

clima laboral dentro de la organización SOFICAM S.A. Lo cual, permite una visión integral de su entorno 

de trabajo.  

Resultados Generales  

Al ejecutar las encuestas con los funcionarios de SOFICAM S.A.  Se analizó detalladamente la 

percepción individual de cada encuestado. Según los resultados se obtuvo una puntuación promedio 

de 3.05, situándose en un rango “bueno”, según los criterios establecidos en el cuadro 3. Es decir, 

refleja una atmósfera de trabajo adecuada en la empresa. La valoración de los colaboradores no solo 

proporciona la visión de las condiciones laborales actuales, sino que también resalta áreas de 

oportunidad para continuar promoviendo un ambiente que potencie el bienestar y la productividad 

de sus empleados.   

En el cuadro 5 se presentan los porcentajes correspondientes de cada categoría permitiendo 

identificar el grado de influencia que obtuvo cada nivel de respuesta, los cuales representan de 

manera clara los niveles de satisfacción percibidos por los 40 colaboradores que participaron en el 

estudio.  

Cuadro 5  

Valoración de satisfacción por categoría 

Categorías 
Muy en 

desacuerdo (%) 
En desacuerdo (%) De acuerdo (%) 

Muy de acuerdo 
(%) 

Estructura  8.20 14.97 28.53 48.31 
Responsabilidad  3.75 24.97 26.26 45.02 
Recompensa  4.29 31.75 41.59 22.38 
Riesgo  1.43 19.76 36.25 42.57 
Calidez 9.81 25.32 25.47 39.40 
Desempeño 4.19 11.98 15.35 68.49 
Apoyo 9.57 29.70 18.98 41.75 
Conflicto 10.32 23.87 29.03 36.77 
Identidad  12.31 25.77 19.62 42.31 
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A continuación, se presentan los resultados obtenidos en el cuadro 6, es importante destacar 

que la empresa muestra indicios de un clima laboral favorable, ya que la mayoría de los valores se 

sitúan en un promedio de 2.5 a 3.4, clasificándose dentro de un rango considerado “bueno”. No 

obstante, una de las variables se ubica en un promedio de 1.5 a 2.4, lo que indica que se encuentra en 

un rango “regular”, como se detalla en el cuadro 6 a continuación. 

Cuadro 6  

Promedio de cada variable, de acuerdo con su sistema de codificación 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura                            3.17 Bueno 
Responsabilidad  3.05 Bueno 
Recompensa  2.63 Bueno 
Riesgo 2.46 Regular 
Calidez 3.16 Bueno 
Desempeño 3.58 Excelente 
Apoyo 3.03 Bueno 
Conflicto 3.10 Bueno 
Identidad  3.25 Bueno 
Promedio de estudio 3.05 Bueno 

 

A continuación, se analizaron los resultados obtenidos de cada variable evaluada a través del 

instrumento de Litwin y Stringer.  En el cuadro 7, se observan todas las variables evaluadas, 

destacándose una en particular con un promedio de 3.58 en la categoría de desempeño. Este 

resultado revela que el 68.49% del puntaje total de los colaboradores se encuentran “Muy de 

acuerdo” con el compromiso, objetivos y cumplimiento de las normativas establecidas por la 

compañía. Estos resultados posicionan a la empresa en un rango de “excelencia” en cuanto a su 

desempeño organizacional. 

Cuadro 7  

Resultado de la variable con mayor promedio, "Desempeño" 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura                            3.17 Bueno 
Responsabilidad  3.05 Bueno 
Recompensa  2.63 Bueno 



22 

 

 

Categoría Promedio Nomenclatura 
Riesgo 2.46 Regular 
Calidez 3.16 Bueno 
Desempeño 3.58 Excelente 

Apoyo 3.03 Bueno 
Conflicto 3.10 Bueno 
Identidad  3.25 Bueno 
Promedio de estudio 3.05 Bueno 

 

Los resultados obtenidos a través de la aplicación del instrumento, según el cuadro 8, indica 

que en la categoría “identidad” alcanza un promedio de 3.25, lo que la sitúa en una calificación de 

“bueno”, donde el 42.31% del puntaje total de los funcionarios están “muy de acuerdo” con los 

objetivos de la empresa, lo que manifiesta un fuerte sentido de pertenencia y compromiso hacia la 

organización.  

Cuadro 8  

Categoría de Identidad 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura            3.17 Bueno 
Responsabilidad  3.05 Bueno 
Recompensa  2.63 Bueno 
Riesgo 2.46 Regular 
Calidez 3.16 Bueno 
Desempeño 3.58 Excelente 
Apoyo 3.03 Bueno 
Conflicto 3.10 Bueno 
Identidad  3.25 Bueno 

Promedio de estudio 3.05 Bueno 

 

Por consiguiente, en el cuadro 9 se destaca que la categoría “estructura” tiene un promedio 

de 3.17 considerándose en un rango de “bueno” y posicionándose como el tercer mejor valorado. Es 

decir, el 48.31% de los funcionarios se muestran “muy de acuerdo” con las normas, restricciones y 

procedimientos implementados por la organización contribuyendo a un entorno de trabajo estable. 
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Cuadro 9  

Categoría Estructura 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura            3.17 Bueno 

Responsabilidad  3.05 Bueno 
Recompensa  2.63 Bueno 
Riesgo 2.46 Regular 
Calidez 3.16 Bueno 
Desempeño 3.58 Excelente 
Apoyo 3.03 Bueno 
Conflicto 3.10 Bueno 
Identidad  3.25 Bueno 
Promedio de estudio 3.05 Bueno 

 

En el cuadro 10 se presentan los resultados obtenidos de la categoría “calidez”, alcanzando 

un promedio de 3.16, adentrándose en un rango de “bueno”. Lo que significa que el 39.40% del 

puntaje total de la categoría proviene de los funcionarios que están “muy de acuerdo” con la presencia 

de un ambiente de trabajo agradable. Es decir, en un entorno laboral donde prevalecen las amistades 

entre compañeros con una relación cercana y respetuosa con los superiores, esencial para el bienestar 

y desarrollo del equipo.  

Cuadro 10  

Categoría de Calidez 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura            3.17 Bueno 
Responsabilidad  3.05 Bueno 
Recompensa  2.63 Bueno 
Riesgo 2.46 Regular 
Calidez 3.16 Bueno 

Desempeño 3.58 Excelente 
Apoyo 3.03 Bueno 
Conflicto 3.10 Bueno 
Identidad  3.25 Bueno 
Promedio de estudio 3.05 Bueno 

En el cuadro 11 se presentan los resultados de la categoría “conflicto”, con un promedio de 

3.10, adentrándose en una calificación como “bueno”. Este resultado refleja que el 36.77% de los 

colaboradores están “Muy de acuerdo” con la forma en que se maneja el conflicto dentro de la 
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organización. Asimismo, se fomenta la búsqueda de soluciones constructivas, promoviendo un 

ambiente donde se valoran y aceptan las opiniones discrepantes. 

Cuadro 11  

Categoría de Conflicto 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura                            3.17 Bueno 
Responsabilidad  3.05 Bueno 
Recompensa  2.63 Bueno 
Riesgo 2.46 Regular 
Calidez 3.16 Bueno 
Desempeño 3.58 Excelente 
Apoyo 3.03 Bueno 
Conflicto 3.10 Bueno 

Identidad  3.25 Bueno 
Promedio de estudio 3.05 Bueno 

 

Conforme a la categoría de “responsabilidad”, se observa en el cuadro 12 que esta se sitúa en 

un rango “bueno”, alcanzando un promedio de 3.05. Asimismo, el 45.02% de los colaboradores 

manifiestan estar “muy de acuerdo” con el control independiente de sus tareas diarias que 

experimentan dentro de la organización, resaltando su capacidad para la toma de decisiones y el 

liderazgo efectivo. 

Cuadro 12  

Categoría Responsabilidad 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura 3.17 Bueno 
Responsabilidad  3.05 Bueno 

Recompensa  2.63 Bueno 
Riesgo 2.46 Regular 
Calidez 3.16 Bueno 
Desempeño 3.58 Excelente 
Apoyo 3.03 Bueno 
Conflicto 3.10 Bueno 
Identidad  3.25 Bueno 
Promedio de estudio 3.05 Bueno 
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De acuerdo con el análisis realizado en la categoría “apoyo” esta se clasifica como “bueno”, 

teniendo un promedio de 3.03, lo que se traduce que el 41.75% de los funcionarios están “muy de 

acuerdo” con el respaldo de sus colegas y líderes para enfrentar y resolver los problemas que surgen 

dentro de la organización. Esta solidaridad y respaldo mutuo entre los miembros de la organización 

contribuyen a un ambiente de trabajo más eficiente.  

Cuadro 13 

Categoría de Apoyo 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura            3.17 Bueno 
Responsabilidad  3.05 Bueno 
Recompensa  2.63 Bueno 
Riesgo 2.46 Regular 
Calidez 3.16 Bueno 
Desempeño 3.58 Excelente 
Apoyo 3.03 Bueno 

Conflicto 3.10 Bueno 
Identidad  3.25 Bueno 
Promedio de estudio 3.05 Bueno 

 

Según el cuadro 14, “recompensa” fue calificada como “bueno” por la mayoría de los 

encuestados, por lo que esta variable se encuentra baja en los niveles de satisfacción. Un 41.59% de 

los colaboradores informan en las encuestas que están “de acuerdo” con el reconocimiento que 

reciben por su buen desempeño. Sin embargo, resulta esencial señalar que existe un margen de 

mejora en esta área. Fomentando la construcción de un ambiente que aprecie al empleado y lo motive 

a sus labores potenciando su rendimiento y satisfacción laboral.  

Cuadro 14 

Categoría Recompensa 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura            3.17 Bueno 
Responsabilidad  3.05 Bueno 
Recompensa  2.63 Bueno 

Riesgo 2.46 Regular 
Calidez 3.16 Bueno 
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Categoría Promedio Nomenclatura 
Desempeño 3.58 Excelente 
Apoyo 3.03 Bueno 
Conflicto 3.10 Bueno 
Identidad  3.25 Bueno 
Promedio de estudio 3.05 Bueno 

 

Conforme al cuadro 15, el promedio de la evaluación de “riesgo” es de 2.46, ubicándose en 

un rango “regular” y siendo la puntuación más baja. Es decir, un 19.76% de los colaboradores están 

“en desacuerdo” con el desafío de implementar innovación dentro de la organización. Sin embargo, 

esto debe mejorarse con políticas activas que fomenten una cultura de desafíos, retos e innovaciones 

impulsando a nuevas ideas y sobre todo al crecimiento organizacional.  

Cuadro 15 

Categoría de Riesgo 

Categoría Promedio Nomenclatura 

Estructura                            3.17 Bueno 
Responsabilidad  3.05 Bueno 
Recompensa  2.63 Bueno 
Riesgo 2.46 Regular 

Calidez 3.16 Bueno 
Desempeño 3.58 Excelente 
Apoyo 3.03 Bueno 
Conflicto 3.10 Bueno 
Identidad  3.25 Bueno 
Promedio de estudio 3.05 Bueno 

 

Plan de Mejora 

La investigación registró una baja calificación en las variables de riesgo, recompensa y apoyo 

lo que sugiere la necesidad de implementar un plan de mejora enfocado específicamente en estas 

áreas. Estas variables muestran un impacto negativo en el buen clima organizacional existente. Lo 

cual, es esencial fomentar estrategias que refuercen estos aspectos, con el fin de elevar la 

productividad y la eficacia de cada colaborador.  

Variable de Riesgo  

La variable riesgo refleja el desafío de asumir retos que impulsan la innovación dentro de la 

organización. Al analizar los resultados obtenidos mediante el instrumento aplicado, se identificó que 
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la variable “riesgo” presenta el promedio más bajo con una calificación de 2.46, ubicándose en la 

categoría de “regular”, este resultado se ve influenciado por la resistencia al cambio, derivada de 

procesos tradicionales que inhibe la adopción de innovaciones de mejorar la eficiencia.  

Objetivo Estratégico 

Crear un entorno laboral que favorezca la innovación y permita a los empleados asumir 

riesgos controlados.  

Factor Detectado  

Se evidencia una falta de apoyo por parte de la alta directiva dentro de la organización. 

Asimismo, la rigidez de normas y procedimientos estrictos limitan la flexibilidad necesaria para 

adoptar innovaciones, lo que impide el crecimiento y el progreso de la empresa. 

Figura 1 

Propuesta de mejora para la variable Riesgo 

 

 

¿Qué se hará?

Promover una comunicación transparente y efectiva 
dentro de la organización, especialmente en lo 

referente a las políticas y procedimientos relacionado 
con la gestión de riesgo.

fomentar un liderazgo participativo, donde lideres de la 
empresa involucren activamente en la gestión de 

riesgos y muestren interés genuino por las 
preocupaciones de los empleados. 

¿Cómo se hará?

Organizar encuentros con el equipo para analizar a 
fondo las políticas actuales de gestión de riesgos en la 

organización. 

Incentivar y capacitar a los empleados que propongan 
soluciones a problemas operativos. 

¿Donde se hará?

En todas las áreas operativas de la empresa, como lo 
es el área de transporte y la planta de hielo.

Responsable: 

Gerente de recursos Humanos, Gerente general.

Revisión de cumplimiento:

Revisiones semestrales para evaluar la 
implementación de las ideas innovadoras.

Presupuesto:

300 dolares mensuales
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Variable de Recompensa  

La variable de recompensa evalúa cómo los colaboradores perciben el control sobre sus tareas 

diarias, su capacidad para la toma de decisiones y el liderazgo que asumen ante diferentes situaciones. 

Los resultados obtenidos con el instrumento de “Litwin y Stringer” muestran un promedio de 2.63 el 

cual se posiciona como el segundo más bajo en el estudio. Aunque este resultado se califica como 

“bueno”, evidencia la necesidad de fortalecer este aspecto mediante acciones que impulsen una 

mayor satisfacción en el equipo.  

Objetivo Estratégico 

Implementar un sistema de recompensas monetarias y no monetarias que incentive el 

desempeño y eleve la motivación de los empleados. 

Factor Detectado  

Se identificó la falta de incentivos alineados con los esfuerzos de los colaboradores, lo que ha 

generado una baja motivación en el cumplimiento de sus tareas diarias. Asimismo, se observó que los 

logros de los empleados no son adecuadamente reconocidos. 
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Figura 2  

Propuesta de Mejora para la Variable Recompensa 

 

Variable de Apoyo  

La variable “apoyo” se enfoca en el respaldo de sus compañeros y superiores para la 

resolución de conflictos internos en la empresa. La comunicación entre los niveles de la organización 

es esencial para garantizar un ambiente de trabajo positivo. Obteniendo un promedio de 3.03, 

interpretándose como “bueno” ocupa el tercer lugar de la variable más baja en el estudio. Sugiriendo 

que, si bien los empleados perciben cierto nivel de apoyo, existen oportunidades para mejorar 

dinámicas de comunicación y colaboración.  

Objetivo Estratégico 

Mejorar la calidad del apoyo y la colaboración entre los empleados y superiores, fomentando 

un ambiente donde se valoren y prioricen las relaciones laborales positivas y la ayuda mutua.  

 

¿Que se hará?

Diseñar un programa que contemple incentivos, como recompensas económicas 
y no económicas, basado en metas claras.

Delegar responsabilidades según las competencias individuales de los 
colaboradores.

Ofrecer oportunidades de crecimiento profesional mediante capacitaciones y 
mentorías, impulsando a concluir con su educación profesional

¿Como se hará?

Establecer bonos por su buen desempeño y premios no monetarios, que 
brinden beneficios a su crecimiento laboral y personal.

Realizar evaluaciones trimestrales para identificar a los empleados con mejor 
rendimiento.

Definir metas de desempeño claras y alcanzables para los colaboradores.

Certificados de reonocimiento del empleado del mes, otorgando días libres y 
horarios flexibles por su buen desempeño, agregando roles de liderazgo 

temporal o asignaciones de proyectos especiales.  

¿Donde se hará?

En todas las áreas operativas de la empresa, 
comenzando por el área de transporte y planta de 

hielo.

Responsable:

Gerente de recursos humanos y gerente de 
operaciones.

Revisión de cumplimiento: 

Evaluaciones trimestrales con informes de satisfacción y 
efectividad del sistema.

Presupuesto:

700 dolares mensuales
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Factor Detectado  

Se identificó que la comunicación entre los empleados y los superiores no es suficientemente 

efectiva para promover una colaboración sólida.  

Figura 3  

Propuesta de mejora para la variable Apoyo 

 

Dado que SOFICAM S.A. es una empresa que está en constante crecimiento teniendo recursos 

limitados, se ha diseñado un presupuesto total ajustado de $1,500 dólares mensuales, abordando las 

tres variables criticas identificadas en el estudio del clima organizacional (riesgo, recompensa y 

apoyo).  

Confiabilidad  

Se evaluó el índice de confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente de Alpha de 

Cronbach, este nos permite medir el grado de consistencia interna de una escala de medición. Este 

coeficiente varía entre 0 y 1, donde un coeficiente más cercano a 0 indica menor confiabilidad. 

¿Que se hará?

Desarrollar un programa de mentoría, además mejorar los 
canales de comunicación interna con el objetivo de que los 

empleados reciban apoyo constante.

Establecer sesiones de capacitación donde se promueva la 
empatía como valor fundamental de la empresa.

Implementar una política de retroalimentación continua, 
donde los empleados puedan ofrecer y recibir comentarios 

constructivos de manera respetuosa, enfocándose en el 
crecimiento mutuo y la mejora continua.

¿Como se hará?

Se asignarán mentores a empleados más nuevos o con 
menos experiencia, encargados de guiar y apoyar el 

desarrollo profesional de sus compañeros.

Reuniones mensuales para que los equipos puedan discutir 
problemas, proponer soluciones y recibir retroalimentación 

directa de sus supervisores.

talleres de formación de habilidades de trabajo en equipo, 
resolución de conflictos y comunicación efectiva. 

¿Donde se hará?

En todas las áreas operativas de la empresa, como lo es el 
área de transporte y la planta de hielo.

Responsable:

Gerente de recursos humanos y gerente general.

Revisión de cumplimiento: 

Revisiones trimestrales de los programas de mentoría y comunicación 
interna, con ajuste de los procesos según sea necesario. 

Presupuesto:

500 dolares mensuales
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En los resultados obtenidos, se registró un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.96, reflejando 

un alta coherencia en las respuestas. Sugiriendo que los ítems aplicados miden con éxito el clima 

organizacional de SOFICAM S.A.  

El valor de alta confiabilidad se establece entre 0.70 y 1.00. Indicando que el valor obtenido 

se encuentra dentro del rango.  Esto significa que los ítems están fuertemente correlacionados entre 

sí, otorgando mayor confianza a la validez de los resultados obtenidos en el estudio.  
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Conclusiones 

El estudio del clima organizacional en SOFICAM S.A. reveló una visión de la percepción que 

tienen los colaboradores. Si bien los empleados perciben un entorno laboral positivo, se concluye que 

existen áreas que requieren atención con el propósito de ser significativamente fortalecidas. La meta 

es afianzar un entorno laboral atractivo y enriquecedor para los empleados.  

Tras el análisis de los resultados, se determinan tres factores críticos que influyen en el clima 

organizacional: riesgo, recompensa y apoyo. Se evidencia que estos aspectos reflejan la necesidad de 

fortalecer la innovación, fomentar una mayor colaboración entre empleados y directivos e identificar 

un sistema de incentivos con el fin de reconocer logros individuales.  

En respuesta a los resultados se diseñó un plan de mejora, aprobado por la empresa para 

abordar de manera estratégica cada área identificada. Siendo fundamental la inclusión de acciones 

concretas para fomentar un ambiente organizacional más armónico, motivador y colaborativo. Su 

implementación busca fortalecer su sentido de compromiso y pertenencia dentro de la organización.   
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Recomendaciones 

Realizar evaluaciones anuales del clima organizacional para monitorear el impacto de las 

estrategias implementadas y rectificar las estrategias en función. 

Optimizar el sistema de reconocimiento y recompensa con el fin de ser más igualitario, 

asegurando que los empleados se sientan valorados por su desempeño.  

Desarrollar programas de capacitación en innovación y gestión de riesgos para fomentar una 

mentalidad flexible a cambios, intolerante a nuevas ideas dentro de la organización. 

Fomentar la comunicación efectiva entre supervisores y empleados, especialmente en área 

de apoyo y colaboración permitiendo a los empleados expresar sus inquietudes y propuestas. 

Capacitar al área de recursos humanos para supervisar la implementación y seguimiento de 

las iniciativas propuestas, asegurando que estas se mantengan a largo plazo
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Anexos 

Anexo A 

Cuestionario de Litwin y Stringer 

La presente encuesta tiene como objetivo la recolección de datos para la investigación del clima 

organizacional de la empresa SOFICAM S.A. Los datos recolectados son fundamentales para conocer el 

ambiente laboral actual y tomar decisiones informadas para implementar mejoras en las instituciones. 

Agradecemos su colaboración al responder las preguntas a continuación. 

El presente cuestionario es de forma anónima 

Edad:   Sexo:   Antigüedad:   

 

 Área de trabajo:  _____________ Estado civil:   
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Anexo B 

Organigrama de SOFICAM S.A. 
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Anexo C 

Código QR de cuestionario de Litwin y Stringer 
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Anexo D 

Informe de plan de mejora de la empresa SOFICAM S.A. 
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Anexo E 

Carta de aprobación del plan de mejora 
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Anexo F 

Reporte de STATA (Statics/Data Analysis) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


