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RESUMEN EJECUTIVO

El clima organizacional desempefia un papel esencial en el desarrollo de una
prospectiva estratégica eficiente, ya que afecta directamente la capacidad de una
organizacion para adaptarse a los cambios, prever desafios futuros y alcanzar sus

objetivos a largo plazo.

Bajo este enfoque, el proposito principal de esta investigacion fue analizar la relacion
entre el clima organizacional y la prospectiva estratégica en la empresa “Anderson
Jeans”, ubicada en el canton de Pelileo, el estudio adoptd una metodologia cuantitativa,

empleando la encuesta como técnica de recopilacion de datos.

Se diseid un cuestionario especifico que fue aplicado a 28 colaboradores de la
empresa, para garantizar su validez, el instrumento fue sometido a la evaluacion de
expertos mediante el método de V de Aiken y se determin6 un Alfa de Cronbach de
0,873, lo cual refleja una consistencia interna adecuada, los datos obtenidos fueron
procesados y analizados utilizando el Coeficiente de Spearman, que permitio
confirmar una relacion significativa entre el clima organizacional y la prospectiva

estratégica.

En sintesis, la investigacion resalta que un clima organizacional favorable es un factor
clave para fortalecer la prospectiva estratégica, posibilitando que empresas como
“Anderson Jeans” mejoren su desempeilo actual y aseguren su sostenibilidad y éxito
en el futuro. Generar un ambiente laboral positivo y promover la participacion de los

colaboradores son elementos esenciales para alcanzar estos objetivos estratégicos.

PALABRAS CLAVES: CLIMA ORGANIZACIONAL, PROSPECTIVA
ESTRATEGICA, EMPRESA, INVESTIGACION, ADAPTABILIDAD
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ABSTRACT

Organizational climate plays an essential role in the development of an efficient
strategic foresight, since it directly affects an organization's ability to adapt to changes,

foresee future challenges and achieve its long-term objectives.

Under this approach, the main purpose of this research was to analyze the relationship
between organizational climate and strategic foresight in the company “Anderson
Jeans”, located in the canton of Pelileo, the study adopted a quantitative methodology,

using the survey as a data collection technique.

A specific questionnaire was designed and applied to 28 employees of the company,
to ensure its validity, the instrument was subjected to expert evaluation using Aiken's
V method and a Cronbach's Alpha of 0.873 was determined, which reflects adequate
internal consistency, the data obtained were processed and analyzed using Spearman's
Coefficient, which confirmed a significant relationship between organizational climate

and strategic foresight.

In summary, the research highlights that a favorable organizational climate is a key
factor to strengthen strategic foresight, enabling companies such as “Anderson Jeans”
to improve their current performance and ensure their sustainability and success in the
future. Generating a positive work environment and promoting employee participation

are essential elements to achieve these strategic objectives.

KEYWORDS: ORGANIZATIONAL CLIMATE, STRATEGIC FORESIGHT,
COMPANY, RESEARCH, ADAPTABILITY.
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CAPITULO 1.

MARCO TEORICO

1. TEMA

El clima organizacional y la prospectiva estratégica en la empresa Anderson Jeans,

ubicada en el canton de Pelileo
1.1 Antecedentes investigativos

A continuacion, se presenta un analisis de diversas investigaciones académicas y
articulos cientificos de gran relevancia, los cuales han sido considerados para obtener
informaciéon bibliografica solida. Estos documentos proporcionan un marco teoérico
robusto que profundiza en el tema el Clima organizacional y la Prospectiva

estratégica, sirviendo como base para guiar adecuadamente el desarrollo del estudio.

En la tesis de Negrete Juan (2017), presentada en Lima, Peru, con el tema “Clima
organizacional y planificacion estratégica en los gestores de la Red de Salud”, en la
cual el objetivo de esta investigacion fue analizar y determinar la relacion entre el
clima organizacional y la planificacion estratégica buscando mejorar la continua
innovacién y fortalecer el trabajo en equipo en los centros de salud. La metodologia
empleada fue de enfoque cuantitativo, con un método hipotético-deductivo, un disefio
no experimental y un nivel descriptivo. Los resultados estadisticos evidencian una
relacién significativa entre ambas variables (p<0.01), demostrando que el clima
organizacional y la planificacion estratégica se interrelacionan de manera importante

en la mejora del trabajo y la atencion al cliente (Negrete, 2017).

En el articulo cientifico titulado “Strategic Human Resource Management and
Organizational Performance in the Nigerian Insurance Industry: The Impact of

>

Organizational Climate” se investigd el impacto de las practicas estratégicas de
gestion de recursos humanos en el desempefio organizacional de las compafias de
seguros en Nigeria, y examind cémo el clima organizacional influye en la efectividad
de estas practicas. Se utilizd6 una encuesta multiparticipante en 18 compaifiias de
seguros, y los datos fueron analizados mediante regresion, correlacion y estadisticas

descriptivas. El clima organizacional se midi6 utilizando un cuestionario basado en las

ocho dimensiones propuestas por Koys y De Cotis. Los resultados indican que el clima



organizacional moderadamente influye en la relacion entre las practicas estratégicas y

el desempefio organizacional (Badamasi, 2012)

Este estudio es de relevancia porque permite identificar como las dimensiones del
clima organizacional influyen en la efectividad de las practicas estratégicas, en el cual
un clima favorable puede mejorar los resultados organizacionales, ofrece una
perspectiva valiosa que puede aplicarse en el contexto de mi investigaciéon sobre la

importancia de un ambiente organizacional positivo para fortalecer las estrategias.

El articulo "Clima Organizacional y su Diagnostico: Una aproximacion Conceptual”
tiene como objetivo proporcionar una vision comprensiva sobre la importancia de
medir y diagnosticar el clima organizacional, clave para ajustar las estrategias a largo
plazo. A través de una revision de teorias y herramientas de diagnostico, el articulo
establece que el clima organizacional impacta directamente en la motivacion y la
productividad de los empleados, lo cual influye en la eficiencia organizacional. La
metodologia utilizada es cualitativa, basada en el anilisis de diversas teorias y

enfoques conceptuales sobre el tema (Garcia M. , 2009).

De esta forma, sirve como base este articulo porque vincula el clima organizacional
con la capacidad de anticipacidon y adaptacion (prospectiva estratégica). Al entender y
diagnosticar el clima organizacional, se facilita la toma de decisiones estratégicas,

especialmente en escenarios inciertos y disruptivos.

En el articulo cientifico titulado “La incidencia del clima organizacional y el plan
estratégico para fortalecer las instituciones publicas. Una revision literaria” el
objetivo de la investigacion fue analizar la incidencia del clima organizacional y el
plan estratégico en el fortalecimiento de las instituciones publicas. Se empled una
metodologia cualitativa mediante la revision de 50 articulos cientificos publicados en
diversas bases de datos. La conclusion destaca que un clima organizacional positivo
favorece un buen ambiente laboral y a la implementacion de un plan estratégico bien

estructurado (Panta, 2023).

El articulo "The Nature of Strategic Foresight Research: A Systematic Literature
Review" tiene como objetivo caracterizar el estado actual de la investigacion en el
campo de la prospectiva estratégica, identificando sus enfoques, areas de interés y

limitaciones. Basado en una revision sistematica de 59 articulos cientificos publicados



entre 2000 y 2014, utiliza bases de datos como Business Source Complete y
ScienceDirect. Los resultados indican que, aunque el campo ha crecido, carece de un
marco tedrico solido y coherente en la cual existen areas como la innovaciéon y el
impacto del entorno interno, incluyendo el clima organizacional, son escasamente

estudiadas.

Finalmente, este articulo es relevante para porque proporciona un marco teorico
extenso sobre la prospectiva estratégica y muestra la necesidad de explorar la relacion
entre el clima organizacional y la prospectiva estratégica, lo que fortalece a la

justificacion del presente proyecto de investigacion.
1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo General

Investigar el clima organizacional y la prospectiva estratégica en la Empresa

“Anderson Jeans” del canton Pelileo.

1.2.2 Objetivos especificos

e Fundamentar teéricamente el clima organizacional y la prospectiva estratégica.

e Identificar las dimensiones del clima organizacional que afectan la prospectiva
estratégica en la Empresa “Anderson Jeans” en el canton Pelileo.

e Establecer la relacion estadistica entre el clima organizacional y la prospectiva

estratégica en la Empresa “Anderson Jeans” en el canton Pelileo.
1.3 PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Problema de la investigacion

En la actualidad, el clima organizacional se ha convertido en un factor determinante
para el éxito y la sostenibilidad de las empresas, en el caso de Anderson Jeans, una
empresa ubicada en el canton de Pelileo dedicada a la produccion de pantalones jeans,
se ha identificado un desconocimiento de un adecuado clima organizacional, lo que
puede repercutir negativamente en su capacidad para implementar una prospectiva

estratégica efectiva.

La falta de un ambiente de trabajo positivo, que promueva el compromiso y la

colaboracion entre los empleados, puede limitar la capacidad de la organizacion para



alcanzar sus objetivos a largo plazo, adaptarse a las dindmicas del mercado y fomentar
un desarrollo sostenible. Este desconocimiento sobre la importancia de un clima
organizacional favorable afecta directamente las decisiones estratégicas de la empresa,
ya que no permite una correcta alineacion de los empleados con los objetivos y valores

organizacionales.

El clima organizacional influye en la motivaciéon, la comunicaciéon interna, la
satisfaccion laboral y, en general, en el rendimiento de los equipos de trabajo, factores
que son esenciales para llevar a cabo una prospectiva estratégica efectiva. Sin un
ambiente de confianza y apertura, se dificulta la identificacion de tendencias del
mercado y la anticipacion de cambios que puedan impactar la produccion y la

competitividad de Anderson Jeans.

Por lo tanto, el problema radica en que, al no contar con un clima organizacional
adecuado, Anderson Jeans no solo estd perdiendo oportunidades de mejora interna,
sino también su capacidad para anticiparse a los cambios en el mercado y adaptarse a
las nuevas demandas. Este estudio busca identificar como un clima organizacional
positivo puede impactar la prospectiva estratégica de la empresa, con el fin de proponer

soluciones que fortalezcan su sostenibilidad a largo plazo.

1.3.2 Justificaciéon del problema

El desarrollo del proyecto “el clima organizacional y la prospectiva estratégica en la
empresa Anderson Jeans, ubicada en el cantén de Pelileo”, tiene como finalidad
investigar como las condiciones internas de la organizacion afectan la capacidad de la
empresa para anticiparse a los cambios futuros y planificar sus estrategias a largo

plazo.

Este proyecto contribuird con un enfoque tedrico debido a que se basa en dos pilares
conceptuales clave: el clima organizacional y la prospectiva estratégica: El clima
organizacional se refiere a las percepciones y emociones que los miembros de una
organizaciéon comparten sobre su entorno laboral, se considera, generalmente, como
una manifestacion externa de la cultura organizacional, constituyendo un elemento

estable dentro del ambiente de la empresa (Lo, Lu, Chang, & Wu, 2024).

Por otro lado, la prospectiva estratégica es la disciplina que estudia el futuro con el fin

de comprenderlo e incidir en él mediante los analisis prospectivos posibilitan la



observacion de los escenarios futuros desde una perspectiva amplia y profunda,
permitiendo pensar con claridad y asumir riesgos de manera informada (Mediomundo,

2022).

Este estudio permitird a Anderson Jeans identificar las dimensiones que afectan su
clima organizacional y cdmo estas inciden en su proceso de prospectiva estratégica.
Un clima positivo facilitard la comunicacion, el trabajo en equipo y la alineacion de
los empleados con los objetivos a largo plazo, favoreciendo decisiones estratégicas

bien fundamentadas y una planificaciéon mas eficaz ante cambios futuros.

Desde el punto de vista metodoldgico aportara una nueva perspectiva sobre la relacion
entre clima organizacional y prospectiva estratégica, especialmente en PYMES del
sector textil. Por otro lado, los principales beneficiarios seran los empleados y
directivos de Anderson Jeans, quienes podran identificar areas de mejora en el clima

organizacional para tomar decisiones més informadas.

Ademas, la empresa mejorara su capacidad para anticiparse a los cambios y adaptarse
al entorno. Este estudio también servird como base para futuras investigaciones en

gestion organizacional y prospectiva estratégica,
1.4 FUNDAMENTACION TEORICA

1.4.1 Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional se refiere a un proceso constante que facilita cambios
positivos en las organizaciones, permitiéndoles fortalecer sus areas de mejora y
alcanzar sus metas. Este proceso implica analizar distintos aspectos, como la
estructura, las actividades, los recursos y los objetivos, para que las organizaciones
puedan utilizarlos eficazmente en la optimizacion de su desempefio (Garcia et al.,

2023).

El desarrollo organizacional es un enfoque estructurado y participativo orientado a
incrementar la eficiencia de las empresas mediante cambios planificados y sostenibles,
este enfoque se centra en optimizar el rendimiento y la efectividad de la organizacidn,
promoviendo el crecimiento de las personas, la mejora de los procesos y el

fortalecimiento de la cultura organizacional (Medina, 2023).



El desarrollo organizacional reune diversas estrategias administrativas orientadas a
impulsar cambios desde la cultura organizacional, con el propdsito de motivar e
involucrar al talento humano. Este enfoque busca consolidar equipos de trabajo
comprometidos con la transformacion de la organizacion, adaptandose a las exigencias

del entorno y fortaleciendo el clima laboral (Peniafiel et al., 2019).

El desarrollo organizacional es un enfoque holistico y permanente que fomenta
cambios positivos en las organizaciones a través del analisis y optimizacion de sus
estructuras, procesos y recursos. Ademas, contribuye al cumplimiento de los objetivos
y mejora la eficacia, generando un ambiente laboral favorable para el éxito sostenible

en un entorno dindmico y cambiante.
1.4.2 Cultura organizacional

La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias y normas que
constituyen la identidad de una organizacion, influye en la forma en que los individuos
interactian entre si y con su entorno, afectando directamente su desempeiio y
convivencia dentro del lugar de trabajo lo que resulta fundamental para fortalecer la

cohesion interna y asegurar el éxito de la organizacién (Gomez et al., 2022).

La cultura organizacional consiste en un conjunto de valores, creencias y
entendimientos compartidos por los miembros de una organizaciéon; proporciona
marcos claros de pensamiento, emocion y comportamiento que orientan la toma de

decisiones y otras acciones dentro de la organizacion (Fajardo et al., 2020).

La cultura organizacional es un sistema que impulsa la innovacién, fomenta la toma
de riesgos y promueve la precision en los procesos, orientando las decisiones hacia los
resultados y el bienestar de los empleados. Ademas, favorece el trabajo en equipo y la
competitividad para asegurar la estabilidad de la organizacion en el mercado (Bardn,

2024).

La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y comportamientos que
definen la identidad de una organizacion, influyendo en las interacciones y el
rendimiento de sus miembros. Guia la toma de decisiones, promueve la innovacion y
la cohesién interna, y fomenta el trabajo en equipo, lo que es esencial para alcanzar los

objetivos y garantizar el éxito en un entorno competitivo.



1.4.3 Estructura organizacional

La estructura organizacional es el marco formal que establece los roles,
responsabilidades, flujos de trabajo y lineas de autoridad dentro de una entidad, con el
proposito de alcanzar sus objetivos. Esta estructura adopta un enfoque organico,

caracterizado por la descentralizacion en la toma de decisiones, la comunicaciéon

abierta y la flexibilidad (Murillo et al., 2019).

La estructura organizativa es aquella permite una gestion eficaz de la planificacion,
direccion y control de todas las actividades operativas para lo cual debe estar
correctamente diseflada e implementada en relacién con las necesidades y objetivos

especificos de la organizacidon (Pineda y Erazo, 2021).

Es un modelo que establece las relaciones entre los diferentes componentes de la
organizacion, influyendo en su funcionamiento y en el comportamiento; es un sistema
que integra aspectos técnicos, psicosociales, estructurales y administrativos, con el fin

de lograr los objetivos (Ramirez et al., 2021).

La estructura organizacional es el disefio que organiza y coordina roles,
responsabilidades y flujos de trabajo dentro de una organizaciéon, buscando alcanzar
sus objetivos de manera eficiente. Su proposito es optimizar el rendimiento, coordinar
tareas y lograr un equilibrio interno, influenciado por factores como el entorno y los

sistemas que rigen los procesos organizacionales.
1.4.4 Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia al entorno en el que los miembros de una
empresa interactlan y en la manera en que la organizacion estad estructurada y
organizada. Esta estrechamente vinculado con la motivacion de los empleados debido
a que el clima laboral fomenta un ambiente de satisfaccion, entusiasmo, interés y

cooperacion entre los colaboradores (Macias y Vanga, 2021).

El clima organizacional es la creacion de un entorno laboral adecuado que permita a
los empleados desempefiarse de manera Optima dentro de la empresa. Por ello, es
esencial que los directivos orienten sus decisiones hacia el mantenimiento de un clima

laboral positivo sin conflictos internos (Flores y Delgado, 2022).



El clima organizacional tiene un impacto directo en las motivaciones y actitudes de los
integrantes de una empresa originandose en la sociologia y la teoria de las relaciones
humanas. Las organizaciones, compuestas por personas que interactian en entornos
dinamicos, experimentan comportamientos diversos que influyen en su

funcionamiento, dando forma al ambiente interno de la entidad (Sumba et al., 2022).

El clima organizacional se refiere al ambiente en el que los empleados interacttian,
influenciados por la estructura de la empresa, al tener un clima positivo se mejora la
motivacion, cooperacion y rendimiento de los colaboradores, contribuyendo al éxito

organizacional al reducir conflictos y mejorar la dindmica interna.
1.4.5 Tipos de clima organizacional

Segun Rensis Likert citado por (Brunet, 1987) , en su teoria de los sistemas, existen

los siguientes tipos de clima organizacional:

Autoritario: Este tipo de clima organizacional se define por la desconfianza y una
toma de decisiones concentrada en los niveles superiores de la organizacion, la
comunicacion se restringe a instrucciones unidireccionales, mientras que el control se
encuentra estrictamente formalizado. El estilo autoritario, caracterizado por un fuerte

enfoque en el control y la supervision por parte de los lideres (Vargas, 2022).

Autoritario Paternalista: Se caracteriza por una actitud paternalista en la que la
direccidn mantiene una relacion de confianza condescendiente hacia sus trabajadores,

similar a la de un lider que cuida de sus subordinados.

El clima autoritario paternalista promueve un ambiente de confianza entre la direccion
administrativa y los trabajadores, dado que en el proceso de toma de decisiones se
valoran las opiniones y percepciones del personal. Este enfoque favorece la
construccién de un entorno organizacional caracterizado por la estabilidad y la

armonia (Montiel, 2024).

Consultivo: En este clima organizacional, la administracion confia en los empleados,
delegando algunas responsabilidades a niveles inferiores, lo que fomenta la
responsabilidad colectiva y orienta la gestion de manera dindmica hacia el logro de los

objetivos (Vera y Mendoza, 2023)



De esta forma, este tipo se distingue por un nivel mas alto de descentralizacion, donde
las decisiones son tomadas principalmente por los niveles medios e inferiores

prevaleciendo la estructura jerarquica.

Participativo: Se basa en una toma de decisiones descentralizada, con comunicacion
fluida tanto vertical como horizontal. Fomenta el compromiso y la colaboracion,
reflejando confianza en los empleados y contribuyendo al logro de los objetivos

organizacionales.

Este clima organizacional se caracteriza por la confianza mutua, la toma de decisiones
conjunta, un ambiente de cordialidad y una motivacion basada en la participacion e
inclusion, con el desempefio evaluado segin los objetivos alcanzados (Vera y

Mendoza, 2023).
1.4.6 Enfoques del clima organizacional

Enfoque subjetivo: Este enfoque aborda la problematica del clima organizacional a
partir de las percepciones y opiniones individuales de los empleados sobre la
organizacion, reconociendo que sus experiencias y puntos de vista (Guzman et al.,

2021).

Enfoque estructural: En este enfoque, el clima organizacional se entiende como una
manifestacion objetiva derivada de la estructura misma de la organizaciéon. Los
trabajadores de la empresa comparten percepciones similares debido a su exposicion

a caracteristicas estructurales comunes (Amaguafa et al., 2023).

Enfoque de sintesis o integrado: Este enfoque perciben como el impacto del sistema
organizacional, el estilo informal de los administradores y otros factores ambientales
influyen en las actividades, creencias, valores y motivacion de los trabajadores dentro

de la organizacion (Guzmaén et al., 2021).
1.4.7 Dimensiones del clima organizacional

Segun Litwin y Stringer citado por (Sandoval, 2021) destacan que el clima

organizacional esta determinado por seis dimensiones clave:

1. Estructura: Hace referencia a como los empleados perciben las reglas, las

politicas y las obligaciones dentro de la organizacion. Refleja la percepcion de los



colaboradores sobre la estructura organizacional, los niveles jerarquicos y los

procesos burocraticos que influyen en el trabajo (Antequera et al., 2022).

Esta dimension estd relacionada con la claridad de los procesos y la organizacion del
trabajo, creando un marco que facilita la interaccion y la cooperacion entre los

miembros de la empresa.

2. Responsabilidad individual: Implica el sentimiento de autonomia y control que
los empleados sienten sobre sus propias decisiones y acciones, similar a la

sensacion de ser sus propios jefes (Sandoval, 2021).

Este aspecto es esencial para fomentar la iniciativa personal y la proactividad dentro

de la organizacion.

3. Remuneracion: Se refiere a la percepcion de los empleados sobre la equidad en el
sistema de compensacion. Compensaciones que reciben los colaboradores en
reconocimiento a su esfuerzo y dedicacion, especialmente como resultado del

cumplimiento exitoso de sus responsabilidades laborales (Antequera et al., 2022).

Esta dimension resalta la importancia de que los trabajadores sientan que su esfuerzo

y dedicacion son reconocidos y recompensados de manera justa y competitiva.

4. Riesgos y toma de decisiones: Relacionada con el nivel de desafio y riesgo que
los empleados perciben en sus tareas. Implica la disposiciéon de la organizacion
para permitir que los empleados asuman decisiones que conllevan riesgos,
favoreciendo un ambiente de innovacidn y crecimiento profesional (Rojas, 2023)

5. Apoyo: Este aspecto se refiere a los sentimientos de apoyo y solidaridad que los
empleados experimentan dentro de la organizacion. Un ambiente de apoyo mutuo,
donde los trabajadores se sienten respaldados por sus compafieros y superiores, s
vital para mantener la moral alta y fomentar un trabajo en equipo eficiente
(Sandoval, 2021).

6. Tolerancia al conflicto: Hace referencia a la confianza que los empleados tienen
en la capacidad de la organizacidén para gestionar las diferencias de opinion de
manera constructiva, sin que esto afecte negativamente el ambiente laboral (Rojas,

2023).

Esta dimension es fundamental para garantizar que las divergencias sean abordadas

sin generar tensiones innecesarias en el clima organizacional.

10



Tabla 1
Dimensiones del clima organizacional

Dimension Palabras claves

Estructura Reglas
Politicas
Jerarquias
Procesos
Organizacion
Interaccién

Responsabilidad individual Autonomia
Control
Decisiones
Proactividad
Iniciativa

Remuneracion Compensacion
Equidad
Esfuerzo
Dedicacién
Reconocimiento
Recompensa justa

Riesgos y toma de decisiones Desafio
Innovaciéon

Toma de decisiones
Crecimiento profesional
Disposicion para asumir riesgos

Apoyo Solidaridad
Apoyo mutuo
Trabajo en equipo
Compafierismo

Tolerancia al conflicto Confianza
Gestion de diferencias
Resolucién constructiva
Ambiente laboral
Nota. Elaboracion propia basada en (Antequera et al., 2022).

1.4.8 Administracion empresarial

La administracion se refiere al acto de dirigir un grupo social, orientandolo hacia el
logro de fines establecidos, en el cual su éxito radica en la capacidad de liderar a sus
miembros de manera efectiva para alcanzar las metas propuestas (Arguello et al.,

2020).

Es una disciplina que gestiona de manera efectiva los recursos, el tiempo y las personas

dentro de una empresa, su finalidad es establecer y alcanzar objetivos estratégicos
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mediante el uso del proceso administrativo, el cual permite disefiar planes a largo plazo

(Prieto, 2023).

La administracion empresarial es el procedo de gestionar y dirigir los recursos, el
tiempo y las personas dentro de una organizacion, con el fin de alcanzar los objetivos
estratégicos establecidos. Su principal fin de la administracion es buscar optimizar las

operaciones de la empresa y asegurar su éxito.
1.4.9 Gestion del cambio organizacional

La gestion del cambio organizacional se define como cualquier transformacion que
afecta la cultura o estructura de un sistema organizativo, con la implementacion de
principios dentro de las empresas, como el aprendizaje continuo, la innovacién en las

acciones y actitudes, y el desarrollo del pensamiento estratégico (Sanoja, 2021).

El cambio organizacional son modificaciones de la estructura interna de la empresa es
mejorar la eficiencia tanto en las relaciones interpersonales como en el desempefio
laboral, este tipo de cambios suelen enfocarse en aspectos como los roles, las personas,

los equipos de trabajo y la organizacion en su conjunto (Meléndez y Romero, 2021).

La gestion del cambio organizacional implica el disefio y la implementacion de
transformaciones dentro de una empresa, tanto en su estructura como en su cultura.
Este proceso pretende mejorar la eficiencia interna, adaptar la organizacion a nuevas
realidades y fomentar la innovacion. La gestion efectiva del cambio es esencial para

asegurar la competitividad y el crecimiento sostenible de la empresa.
1.4.10 Planeacion estratégica

La planeacion estratégica es un proceso organizado y constante que conecta las
decisiones presentes con los objetivos futuros, teniendo en cuenta los cambios y

circunstancias del entorno (Navarrete et al., 2023).

La planeacion estratégica es un plan que redne las decisiones estratégicas tomadas en
el presente para guiar las acciones de los proximos afios que todos los colaboradores
deben conocer y seguir, con el proposito de fortalecer la competitividad de la empresa,

alcanzar sus metas de desarrollo y rentabilidad (Calle et al., 2020).

La planeacion estratégica es una serie de pasos que facilitan la creacion y ejecucion de

diversas estrategias, orientadas a alinear a la organizaciéon con su misiéon ya que se
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encarga de identificar los objetivos a alcanzar y los planes de acciéon necesarios para

lograrlos (Cederfio et al., 2019).

La planeacion estratégica es el proceso mediante el cual una organizacion define sus
objetivos a largo plazo y establece las acciones necesarias para alcanzarlos a través de
un analisis profundo y la formulaciéon de planes de accidn, tiene como finalidad

permitir a la organizacion prosperar en su contexto y alcanzar sus metas de desarrollo.
1.4.11 Prospectiva estratégica

La prospectiva estratégica es un instrumento clave para la creaciéon de escenarios
futuros facilitando a las organizaciones trazar un camino adecuado para alcanzar sus
objetivos en diferentes areas. Ayuda a reducir la incertidumbre y facilita la toma de
decisiones estratégicas, asegurando que las decisiones se tomen con base en un analisis

profundo y fundamentado (Chalapud, 2022).

La prospectiva estratégica permite a las organizaciones a proyectarse hacia el futuro,
interpretandolo desde distintos escenarios posibles, a través de estrategias que facilitan
generar acciones conjuntas y visiones a largo plazo para la toma de decisiones
(Mediomundo, 2022). Por otro lado, Pilicita (2023) manifiesta que es una disciplina
que admite analizar el futuro para actuar con mayor certeza en la presente basada en

decisiones informadas y seguras.

La prospectiva estratégica es aquella que permite a las organizaciones visualizar
distintos escenarios futuros posibles, facilitando la toma de decisiones informadas,
asimismo, busca reducir la incertidumbre mediante el analisis de tendencias y patrones
en el entorno, lo que ayuda a la organizacidon a prepararse para enfrentar desafios

futuros. Su principal fin es que las organizaciones sean robustas y adaptativas.
1.4.11.1 Objetivos de la prospectiva estratégica

Segun Astigarraga (2016), los objetivos de la implementacion de la prospectiva

estratégica dentro de las organizaciones con las siguientes:

1. Apoyo en la toma de decisiones estratégicas: La prospectiva estratégica ofrece
herramientas y analisis que permiten fundamentar las decisiones estratégicas,
asegurando que estén alineadas con los objetivos institucionales y enfocadas en

superar los retos y aprovechar las oportunidades del entorno.
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2. Optimizacion de la planificaciéon a largo plazo: Contribuye al disefio de
estrategias que contemplen posibles escenarios futuros, lo que permite a las
organizaciones establecer planes sostenibles y adaptativos que faciliten el

cumplimiento de sus metas a largo plazo.

3. Deteccion temprana de riesgos y oportunidades: Permite identificar de manera
anticipada las posibles amenazas y oportunidades que puedan surgir, brindando la
posibilidad de actuar de forma proactiva para reducir riesgos y maximizar

beneficios.

4. Fomento de la innovacion en los procesos organizacionales: Estimula la
creatividad y el desarrollo de soluciones innovadoras al incorporar analisis de
tendencias y escenarios futuros, asegurando que las organizaciones respondan

eficazmente a las necesidades cambiantes del mercado y su entorno.
1.4.11.2 Factores para la implementacion de la prospectiva estratégica

Segun Tergat (1999), citado por (Astigarraga, 2016), el éxito en la implementacion de
la prospectiva estratégica radica en aplicar e integrar seis factores clave, denominados

las "seis C's":

e Comunicaciéon: La transmision clara y efectiva de ideas, objetivos y resultados

entre quienes participan en el proceso prospectivo es esencial.

e Concentracion: Se refiere a centrar los esfuerzos y recursos en las areas clave,

evitando distracciones innecesarias.

e Coordinacion: Implica gestionar de manera organizada las actividades de los
distintos actores involucrados, garantizando que sus contribuciones sean

complementarias y estén orientadas hacia un propdsito comun.

o Consenso: Resalta la importancia de alcanzar acuerdos entre los participantes,
promoviendo una vision compartida y reduciendo posibles desacuerdos que

puedan obstaculizar el proceso.

e Compromiso: Subraya la necesidad de que todos los involucrados asuman una
responsabilidad activa y se mantengan dedicados a la implementacion de las

estrategias definidas.
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e Comprension: Destaca la importancia de que todos los participantes comprendan
tanto los objetivos como las metodologias del proceso prospectivo, lo que facilita

su aceptacion y aplicacion efectiva.
1.4.12 Analisis de escenarios

Segun Godet y Durance, citado por (Granizo et al., 2020), existen dos tipos de

escenarios:

Exploratorios: Estos se desarrollan a partir del analisis de tendencias pasadas y
presentes, con el objetivo de proyectar futuros plausibles basados en la continuidad de

dichas tendencias.

De anticipacion o normativos: Son escenarios disefiados con base en visiones
deseadas del futuro. A partir de esas imagenes ideales, se definen los pasos necesarios

para alcanzarlas.
1.4.13 Gestion de crisis

Segun Hristoulas y Chong (2020) la gestion de crisis es el conjunto de acciones que
una organizacion lleva a cabo para enfrentar un acontecimiento inesperado que pone
en peligro su estructura, a sus partes interesadas o incluso a la sociedad en general.
Este proceso implica tres aspectos fundamentales: estar debidamente preparado para
afrontar la adversidad, mitigar el impacto de la crisis de forma eficaz y manejar el caos

que surge durante la misma. Los elementos cruciales en la gestion de crisis son:

Analisis del entorno: El andlisis del entorno se centra en cémo las fuerzas externas
afectan a la empresa y como esta, a su vez, puede influir en el entorno. Este incluye
factores ajenos al control directo de la empresa, que, aunque incontrolables en su

totalidad, pueden impactar significativamente en ella (Olis et al., 2021).

La planificacién estratégica: la primera abarca la creacidn de planes de contingencia
y de comunicacion. Dichos planes facilitan una respuesta agil y apropiada ante
circunstancias criticas, ayudando a reducir los riesgos y proporcionando un mejor

control de la situacién (Hristoulas y Chong, 2020).
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CAPITULO I
2. METODOLOGI{A
2.1 Enfoque de la investigaciéon
2.1.1 Cuantitativo

La investigacion cuantitativa se centra en recolectar datos numéricos que representan
atributos de fendomenos, individuos u empresas, los cuales son analizados para
identificar variaciones y comparaciones. Este enfoque utiliza técnicas estadisticas
como estudios causales o correlacionales para explicar los patrones en los datos

(Jiménez, 2020).

El enfoque cuantitativo se basa en recopilar datos numéricos para comprobar hipotesis,
a través de técnica estadisticas, busca identificar patrones de comportamiento de las

variables de estudio y comprobar teorias (Huaman et al., 2022).

Su objetivo es mostrar, a través de analisis estadisticos, como se conectan estas
variables, identificando patrones que ayuden a entender fendmenos concretos y a
confirmar teorias de manera clara y precisa. Este enfoque permite llegar a conclusiones
fundamentadas en datos medibles, facilitando la identificaciéon de tendencias y

relaciones importantes (Calle et al., 2023).

En la presente investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo, ya que permitié la
recoleccion, procesamiento y andlisis de datos, constituyéndose en un pilar
fundamental para la comprobacidén de la hipotesis planteada. Este enfoque facilito
obtener resultados precisos y objetivos, que respaldaron las conclusiones del estudio
al identificar las dimensiones y factores claves en el contexto del clima organizacional

y la prospectiva estratégica de la empresa Jeans Anderson.
2.2 Tipo de investigaciéon
2.2.1 Investigacion Descriptiva

La investigacion descriptiva es un tipo de estudio que, a partir de un conocimiento
previo sobre las caracteristicas de un fenémeno, se enfoca en analizar y describir su
presencia dentro de un grupo especifico (Ramos, 2020). Tiene como objetivo

comprender las situaciones, costumbres y actitudes mas comunes, a través de una
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descripcion precisa de acciones, objetos e individuos, permitiendo asi obtener una

vision detallada y clara de la realidad estudiada (Valle, 2022).

La investigacion descriptiva busca identificar y detallar las caracteristicas y atributos
de un fenémeno especifico, proporcionando una comprensiéon clara y estructurada de
su naturaleza. Este tipo de estudios se enfocan en describir con precision aspectos
observables, como conductas, procesos o condiciones, lo que resulta especialmente

util para abordar problemas bien definidos (Corona y Fonseca, 2022).

Se utilizé el alcance descriptivo en esta investigacion porque permitio analizar
detalladamente las caracteristicas del clima organizacional y la prospectiva estratégica.
En el caso del clima organizacional, se describieron los tipos, las dimensiones y los
factores que lo componen, mientras que, para la prospectiva estratégica, se abordaron
de manera precisa los factores clave relacionados. Este alcance fue fundamental para
comprender como estos elementos interactuan en la organizacion y su influencia en el

cumplimiento de los objetivos estratégicos.
2.2.2 Investigacion correlacional

En el enfoque de la investigacion correlacional se centra en relacion dos o mas
variables, a través del analisis de datos cuantitativos, se emplean procesos estadisticos
inferenciales con el objetivo de identificar y medir la fuerza de la relacién entre las

variables estudiadas (Ramos, 2020).

La investigacion correlacional tiene como objetivo explorar si existe una relacion
estadistica entre dos o méas variables, se analizan las variables independientes, que se
consideran como posibles predictores, y las variables dependientes, que representan
los efectos o resultados. Este tipo busca identificar si los cambios en una variable estan

relacionados con los cambios en otra (Vizcaino et al., 2023).

Se utilizé el tipo de investigacion correlacional para este estudio, ya que permitiod
analizar el grado de relacion entre el clima organizacional, como variable
independiente, y la prospectiva estratégica, como variable dependiente. Este enfoque
permiti6 explorar como las dimensiones del clima organizacional estdn asociadas con

las practicas de planificacion estratégica a futuro.
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2.3 Modalidad
2.3.1 Investigacion bibliografica-documental

La investigacion documental consiste en reunir, organizar y seleccionar informacion
proveniente de diversos documentos como libros, articulos, revistas, grabaciones,
resultados de investigaciones entre otros. Es fundamental al analizar, identificar y
vincular los datos recopilados con el tema de estudio, lo que permite una comprension

mas profunda y detallada del fendémeno investigado (Reyes, 2020).

La revisidn bibliografica es un proceso fundamental en la investigacién, que implica
reunir y analizar toda la informacidn cientifica existente sobre el tema de estudio. Este
ejercicio permite establecer una base solida sobre la cual se formulan los objetivos de
la investigacion. Es esencial para contextualizar el fenomeno a investigar y asegurar
que el estudio se base en las investigaciones previas mas relevantes (Martinez et al.,

2023).

La investigacion bibliografica se empled para obtener una comprension profunda del
tema, mediante la revision de fuentes previas como libros y articulos cientificos, esto
permitié fundamentar tedricamente el marco de referencia basandose en el

conocimiento previo disponible.
2.3.2 Investigacion de campo

Lainvestigacion de campo se enfoca en obtener datos directamente de los participantes
en su entorno natural, utilizando diversas técnicas y métodos. Esto permite una
observacion mas precisa y auténtica de los fendmenos, proporcionando una
comprension mas profunda de las dinamicas sociales, culturales o laborales, que no

podrian captarse en un entorno controlado (Mendoza, 2022).

La investigacion de campo se aplic6 para recoger datos directamente en el entorno de
la empresa Anderson Jeans, en el cantdon Pelileo, esta modalidad de investigacion
permitié observar de primera mano las dindmicas del clima organizacional y evaluar

su influencia en la prospectiva estratégica de la empresa.
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2.4 Diseiio de la investigacion
2.4.1 Investigacion Transversal

El disefio transversal se lleva a cabo sin un seguimiento prolongado en el tiempo, este
tipo de estudio, conocido como estudio de prevalencia, permite evaluar la prevalencia

de un fenémeno o condicidon en un momento determinado (Mazacon et al., 2021).

El disefio transversal consiste en recolectar datos en un solo instante un fendémeno en
un momento especifico, permite describir, explorar y analizar las relaciones entre
variables sin necesidad de observar cambios a lo largo del tiempo. Es ideal para
investigaciones con objetivos exploratorios, descriptivos o correlacionales, ya que
ofrece una vision puntual que ayuda a identificar patrones, tendencias o asociaciones

relevantes (Arias, 2021).

Se utilizé un disefio de investigacion transversal, donde las variables seran medidas en
un unico momento, permitiendo un analisis instantaneo del clima organizacional y su

relacidon con la prospectiva estratégica de la empresa.
2.5 Poblacion

La poblacion, en el contexto de una investigacion, se refiere al conjunto total de
personas o elementos que comparten caracteristicas especificas relacionadas con el
objeto de estudio, ubicados en un lugar y tiempo determinados. Esta puede incluir
individuos, instituciones entre otros grupos relevantes, de esta forma, la poblacién
objetivo abarca el universo del cual se va a realizar el analisis y conclusiones del

estudio (Alvarez et al., 2021).

Segin Cerda (2021), la poblacién trasciende la simple agrupacién numérica,
representando una unidad estructurada que exige ser identificada y descrita con detalle

para garantizar una investigacion rigurosa y fundamentada.

La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por los 25 trabajadores
que integran la empresa Anderson Jeans. Este grupo representa la totalidad de los
colaboradores de la organizacion, lo que permitié realizar un analisis integral y
detallado del clima organizacional y la prospectiva estratégica en el contexto

especifico de esta empresa.
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2.6 Técnicas
2.6.1 Encuesta

La encuesta es una herramienta para la recoleccion de datos en investigacion, disefiada
para obtener informacidn sistematica mediante la aplicacion de cuestionarios a un
grupo de participantes. Su propoésito es explorar conceptos relacionados con una
problematica especifica, la cual puede incluir preguntas abiertas, cerradas o una
combinacion de ambas, ofreciendo flexibilidad en las respuestas dentro de un marco

estructurado (Aspeé y Gonzalez, 2024).

La encuesta es un método empirico que utiliza un cuestionario, ya sea impreso o
digital, para recoger informacioén sobre un tema de investigacion, en su formato
autoadministrado, los participantes completan el instrumento de forma auténoma,
interactuando directamente con las preguntas, lo que permite obtener datos relevantes

sin necesidad de un dialogo con el encuestador (Feria et al., 2020).

La encuesta es un método estructurado para recolectar datos mediante preguntas
dirigidas a un grupo de personas, con el proposito de describir las caracteristicas de
una poblacion, este método es ampliamente utilizado en diferentes disciplinas

(Salvador et al., 2021).

Para el desarrollo de la encuesta, se investigaron varios cuestionarios que sirvieron de
guia para la creacion del cuestionario en cuanto a la variable clima organizacional, se
tomd como referencia el instrumento desarrollado por Litwin y Stringer, basado en la
teoria de la motivacion de McClelland. Este cuestionario estd disefiado para identificar
las percepciones subjetivas de los individuos y su comportamiento dentro de las

organizaciones (Litwin y Stringer, 1967).

Las dimensiones abordadas en el instrumento incluyen estructura organizacional,
responsabilidad, remuneracion, riesgo y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al
conflicto. Ademas, se complementd con la operacionalizacion de las variables, lo que
permiti6 adaptar el instrumento a las necesidades especificas de la presente

investigacion.

Por otro lado, para la elaboracion del cuestionario relacionado con la variable
prospectiva estratégica, se tomo6 como base el modelo propuesto por Michel Godet,

ampliamente reconocido en el ambito de la planeacion estratégica. Su enfoque esta
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orientado a identificar y analizar factores clave que influyen en el futuro de las
organizaciones. El cuestionario disefiado se estructurd incorporando items para evaluar
las percepciones de los participantes sobre la planificacion estratégica. Asimismo, se
realizd la correspondiente operacionalizaciéon de las variables para garantizar la

pertinencia y validez del instrumento en el contexto de la investigacion.
2.7 Instrumento
2.7.1 Cuestionario

El cuestionario se define como un instrumento compuesto por una serie de preguntas
disefiadas, redactadas de manera coherente y organizadas de forma estructurada y
secuencial con el objetivo de garantizar que las respuestas obtenidas proporcionen la
informacion requerida para abordar los objetivos del estudio de manera precisa y

completa (Arias, 2020).

Los cuestionarios son instrumentos de recoleccion de datos compuestos por preguntas
abiertas, cerradas o mixtas, disefladas para medir variables especificas. Su formato,
fisico o digital, permite a los participantes completarlos de manera autéonoma,
facilitando la obtencion de informacidn estructurada y relevante para la investigacion

(Pozzo et al., 2019).

Para la presente investigacion, se utilizd como instrumento un cuestionario
estructurado con una escala de Likert, dirigido a los trabajadores de la empresa
Anderson Jeans, fue disefiado en base a la operacionalizaciéon de variables con escala
de Likert, que abarca opciones desde "totalmente de acuerdo" hasta "totalmente en
desacuerdo", lo cual, facilité la recoleccion de datos precisos de las variables de

estudio.
2.7.2 Validacion del instrumento

La validez de un instrumento de investigacion se refiere a su capacidad para medir con
precision lo que se propone evaluar, garantizando que los resultados obtenidos sean
exactos y representativos del fendmeno estudiado. Existen varios tipos de validez,
como la validez de contenido, que asegura que el instrumento cubra adecuadamente el
tema de estudio; la validez de criterio, que verifica si el instrumento mide lo que se

espera y si sus resultados se correlacionan con otros datos conocidos; y la validez
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concurrente, que evalta si los resultados obtenidos son consistentes (Medina et al.,

2023)

El proposito de validar un cuestionario es asegurar que realmente mide lo que se
pretende medir. Para evaluar esta validez, se pueden aplicar diversas pruebas, tales
como la validez de constructo, la validez de contenido y la validez de criterio, que
permiten comprobar la precision y fiabilidad del cuestionario en relaciéon con el

fendmeno que se desea estudiar (Gonzalez y Bermeo, 2024).
2.7.3 Validacion por expertos

El proceso de validacion del instrumento se lleva a cabo mediante jueces expertos
seleccionados, basados en su experiencia y conocimiento en el area de estudio, en lo
cual, es esencial que los jueces tengan un dominio profundo del tema de investigacion,
ya sea profesional o académico, y que su seleccion sea multidisciplinaria para cubrir

todas las areas relevantes del cuestionario (Sanchez, 2021).

La validacion por expertos se realiza con al menos dos especialistas, con el propdsito
de obtener sus opiniones y evaluar el contenido del instrumento. Este proceso garantiza
que el cuestionario cumpla con dos criterios esenciales de calidad: validez y fiabilidad.
La validez se refiere a la adecuacion del instrumento para medir lo que se pretende
medir, mientras que la fiabilidad asegura que los resultados obtenidos sean

consistentes y estables (Martinez et al., 2019).

La presente investigacion, se llevd a cabo la validacién por expertos mediante la
consulta a cuatro profesores de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Técnica de Ambato, quienes poseian conocimiento en clima

organizacional y prospectiva estratégica.
2.7.4 V de Aiken

La V de Aiken es una medida estadistica que permite cuantificar, mediante las
valoraciones de los expertos, qué tan apropiado es cada item en cuanto al dominio
especifico del tema de estudio. De esta manera, la V de Aiken se vincula directamente
con la validez de contenido, proporcionando una evaluacidn objetiva de la pertinencia
y representatividad de los elementos del instrumento de medicion (Rodriguez y Diaz,

2023).
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La V de Aiken refleja aspectos como la relevancia, claridad, precision y comprension
de cada uno de los items del instrumento, asi como su evaluacion general dentro de la
escala, estos criterios son fundamentales para garantizar que las puntuaciones
obtenidas a través de la prueba sean interpretables y confiables (Berrio et al., 2023).

Tabla 2
V de Aiken

V DE AIKEN
CLARIDAD 0,72 Valido
CONGRUENCIA 0,76 Valido
CONTENIDO 0,82 Valido
CONSTRUCTO 0,75 Valido

PROMEDIO 0,76
Nota. En la presente table se muestra la V de Aiken realizada al cuestionario en base a

los criterios de expertos.

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del coeficiente V de Aiken reflejan
una aceptable validez en los items evaluados. En primer lugar, la claridad alcanzo6 un
valor de 0,72, lo que indica que los items presentan un nivel adecuado de comprension.
La congruencia, con un valor de 0,76, demuestra que los items se alinean
correctamente con los objetivos del estudio. El contenido obtuvo un valor de 0,82, lo
que sefala que los items son altamente relevantes y representan adecuadamente el tema
en cuestion. El constructo, con un valor de 0,75, evidencia que los items estan

correctamente relacionados con las variables que se buscan medir.

Finalmente, el promedio global de 0,76 indica que, en conjunto, los items del
instrumento presentan una validez s6lida, asegurando su pertinencia y validez para los
fines de la investigacion. Estos resultados confirman que el instrumento es valido y

apropiado para la medicion de las variables de investigacion.

2.7.5 Factibilidad y confiabilidad
La confiabilidad, entendida como la capacidad de una prueba para ofrecer resultados
consistentes sin importar quién la administre o como se realice, es un atributo
fundamental. En este contexto, el coeficiente Alfa de Cronbach es una de las

herramientas mas empleadas para medir esa consistencia (Bautista et al., 2022).

La fiabilidad es la capacidad de un instrumento de medicién para ofrecer resultados

consistentes y estables, reflejando con precision las caracteristicas que se pretende
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evaluar, independientemente de las condiciones o de las variaciones en su aplicacion

(Gonzalezet al., 2023).

En el presente proyecto de investigacion, se utilizo el Alfa de Cronbach como método
para medir la confiabilidad del instrumento de medicion. Este coeficiente me permitiod
evaluar la consistencia interna de los items del cuestionario, asegurando que las
preguntas sean coherentes entre si. E1 uso del Alfa de Cronbach fue fundamental para
garantizar que los resultados obtenidos fueran estables y replicables, lo que contribuyé

a la validez y rigor del estudio.

2.7.5.1 Alfa de Cronbach

El coeficiente Alfa de Cronbach se utiliza evaluar la confiabilidad de un instrumento
de medicion, ya que mide la consistencia interna entre sus items, este coeficiente
asume que cada item representa una parte del cuestionario total siendo un indicador
robusto para determinar qué tan bien estan relacionados, garantizando asi la coherencia

y confiabilidad del instrumento de medicion (Garcia et al., 2022).

El coeficiente Alfa de Cronbach mide la confiabilidad de un instrumento a través de la
consistencia interna de sus items, calcula la relacién entre la varianza de cada item y
la varianza total de la escala, identificando su correlacion. También permite evaluar el
impacto de cada item en la confiabilidad general, sefialando inconsistencias al eliminar
items (Toro et al., 2021).

Tabla 3
Rangos Alfa de Cronbach

Rangos del Alfa de Cronbach

Rangos de a Magnitud
>0,9 Excelente
0,80 - 0,89 Bueno
0,70 - 0,79 Aceptable
0,60 - 0,69 Cuestionable
0,50 - 0,59 Pobre
a<0,50 Inaceptable

Nota: La tabla representa los rangos del alfa de George y Mallery (2003) citado por
(Gomez et al., 2018).

24



Tabla 4
Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,873 20

Nota: En la tabla se presenta la fiabilidad del instrumento realizada en spss.
Interpretacion

El analisis realizado mediante el coeficiente Alfa de Cronbach arrojo un valor de 0,8 73,
este valor sugiere que el instrumento es adecuado para su aplicacion en la poblacion
de estudio, en este caso, en la empresa Anderson Jeans.

Ademas, el coeficiente obtenido se encuentra dentro del intervalo de 0,8 < o < 0,9, lo
que permite interpretar que el instrumento presenta una consistencia interna buena,
asegurando que las preguntas o items del cuestionario estan estrechamente
relacionados entre si y miden de manera coherente el constructo que se pretende

evaluar.

2.8 Planteamiento de la Hipotesis

2.8.1 Hipétesis
La hipotesis es una idea respaldada cientificamente que busca explicar los factores y
relaciones del objeto de estudio, proponiendo una posible soluciéon al problema de
investigacion. Su desarrollo requiere andlisis y reflexion para identificar los aspectos
clave del fendémeno, ayudando a comprenderlo, alcanzar los objetivos y resolver el

problema planteado (Carmona et al., 2020).

Las hipotesis son fundamentales en la investigacion, ya que orientan el estudio al
plantearse como explicaciones preliminares y fundamentadas sobre el fenémeno
analizado. Su proposito es ser comprobadas o refutadas, permitiendo estructurar
preguntas, disefiar métodos y recopilar datos para comprender el objeto de estudio y

vincular el problema con posibles soluciones (Arispe et al., 2020).
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2.8.2 Hipotesis Alternativa

El clima organizacional si incide en la prospectiva estratégica en la empresa “Anderson

Jeans” del canton Pelileo.

2.8.3 Hipotesis Nula

El clima organizacional no incide en la prospectiva estratégica en la empresa

“Anderson Jeans” del canton Pelileo.

26



CAPITULO 111
3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Analisis y discusion de los resultados

Edad

Tabla 5
Edad de los colaboradores

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

18 afios a 29 afios 11 39,3 39,3 39,3
30 afios a 39 afios 7 25 25 64,3
40 afos a 49 anos 3 10,7 10,7 75
50 a 59 afios 7 25 25 100%
Total 28 100 100%

Nota. En latabla se detallan los resultados respecto a la edad de los trabajadores en la empresa.
Elaboracion propia.

Grafica /
Edad de los colaboradores

18 aios a 29 afios
W30 anos a 39 afos
W40 afios a 49 afios
W50 a 59 afos

Nota. En la grafica se muestran los porcentajes de acuerdo con los resultados de la edad de
los trabajadores. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

Se observa que el 39,3% de los empleados se encuentra en el rango de 18 a 29 afios,
le sigue el grupo de colaboradores entre 30 y 39 afios, lo que representa el 25,0%, el
grupo de colaboradores entre 40 y 49 afos representa el 10,7%, finalmente, el grupo

de colaboradores entre 50 y 59 afios, también con 7 personas, representa el 25,0%.

Existe una representacion significativa de trabajadores en rangos de mayor edad, se
observa que la empresa cuenta con un buen equilibrio entre la energia y creatividad de
los mas jovenes, y la experiencia y madurez de los colaboradores de mayor edad, lo

que podria enriquecer el ambiente laboral y las dindmicas organizacionales.
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Nivel de educacion

Tabla 6
Nivel de Educacion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Lo
valido acumulado
Primaria 3 10,7 10,7 10,7
Secundaria 19 67,9 67,9 78,6
Tercer nivel 6 21,4 21,4 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados del nivel de educacion de los trabajadores en la
empresa. Elaboracion propia.

Grafica 2

Nivel de Educacion

Errimaria
Secundaria
M Tercer nivel

Nota. En la grafica se muestran los porcentajes con respecto a los resultados del nivel de
educacién de los trabajadores. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

Al analizar los datos sobre el nivel de educacion de los colaboradores de la empresa
“Anderson Jeans”, se observa que el 67,9% de los empleados ha alcanzado el nivel de
educacion secundaria, seguido por el 21,4% que cuenta con estudios de tercer nivel.

Por otro lado, el 10,7% de los colaboradores tiene educacién primaria, con 3 personas.

La mayoria de los colaboradores tiene educacion secundaria (67,9%), lo que podria
indicar que la empresa emplea a personal con una formacion basica sélida. Un 21,4%
posee estudios de tercer nivel, lo que refleja una proporcion significativa de empleados
con educacion superior, posiblemente en areas especializadas. Solo el 10,7% de los
trabajadores tiene educacion primaria, lo que sugiere que la empresa probablemente
valora la capacitacion y el desarrollo profesional, con la mayoria de su personal

habiendo completado al menos la secundaria.
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Género

Tabla 7
Genero de los colaboradores

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Masculino 11 39,3 39,3 39,3
Femenino 17 60,7 60,7 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con respecto al género de los trabajadores en la
empresa. Elaboracion propia.

Grafica 3

Género de los colaboradores

EMasculina
Femenina

Nota. En la grafica se muestran los porcentajes con respecto a la edad de los trabajadores.
Elaboracion propia

Anaélisis e interpretacion

Al examinar los datos relacionados con el género de los colaboradores de la empresa
“Anderson Jeans”, se observa que el 39,3% de los empleados son masculinos, con un
total de 11 personas, mientras que el 60,7% restante son femeninos, con 17 personas.
Esta distribucién muestra que la mayoria de los colaboradores son mujeres, lo que
refleja una mayor presencia del género femenino en la empresa en comparacion con el

masculino.

En cuanto al género, la empresa presenta una distribucion de 39,3% de colaboradores
masculinos y 60,7% de colaboradores femeninos. Esta mayor representacion de
mujeres en la organizaciéon podria sugerir un ambiente laboral diverso, donde las
mujeres tienen una presencia destacada. Sin embargo, seria importante analizar si esta
distribucion refleja la industria en general o si existen factores especificos dentro de la

empresa que propicien una mayor participacion femenina.
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1. ¢;Las decisiones en la empresa son tomadas exclusivamente por los superiores
sin consulta al equipo?

Tabla 8
Pregunta 1

Frecuencia Porcentaje Port,te_ntaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 6 21,4 21,4 21,4
En desacuerdo 2 7,1 7,1 28,6
Neutro 7 25 25 53,6
De acuerdo 2 7,1 7,1 60,7
Totalmente de acuerdo 11 39,3 39,3 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacién a la primera pregunta sobre el tipo de
clima organizacional “Autoritario”. Elaboracion propia.

Grafica 4
Pregunta 1

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Mneutro

[0e acuerdo

OTotaimente de acuerdo

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la primera pregunta.
Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

Se observa que el 21,4% de los colaboradores esta totalmente en desacuerdo con esta
afirmacion, mientras que el 7,1% esta en desacuerdo. Un 25,0% de los empleados
adopto una postura neutra, el 7,1% estuvo de acuerdo con la afirmacidn, el 39,3% de

los colaboradores esta totalmente de acuerdo.

La tendencia observada muestra que la mayoria de los empleados (50%) considera que
las decisiones son tomadas principalmente por los superiores, lo que refleja una

estructura jerarquica fuerte en la toma de decisiones.
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2. ¢Los lideres muestran interés por el bienestar de los trabajadores?

Tabla 9
Pregunta 2
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
En desacuerdo 3 10,7 10,7 10,7
Neutro 3 10,7 10,7 21,4
De acuerdo 2 7,1 7,1 28,6
Totalmente de acuerdo 20 71,4 71,4 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la segunda pregunta sobre el tipo de
clima organizacional “Autoritario Paternalista”. Elaboracion propia.

Grdfica 5
Pregunta 2

EEn desacuerda
Mreutro

MDe acuerdo

M Totalmente de acuerda

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la segunda pregunta.
Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion

Al analizar las respuestas sobre si los lideres muestran interés por el bienestar de los
trabajadores, se observa que el 10,7% de los colaboradores estd en desacuerdo con esta
afirmacion, con un total de 3 personas, mientras que el 10,7% adopté una postura
neutra, también con 3 personas. Un 7,1% de los empleados estd de acuerdo, con 2

personas, y un 71,4% esta totalmente de acuerdo, con 20 personas.

La gran mayoria de los colaboradores (85,7%) percibe que los lideres muestran interés
por el bienestar de los trabajadores, lo que sugiere un liderazgo comprometido con el
bienestar de su equipo. Esto contribuye positivamente al clima organizacional, aunque
un pequefio porcentaje (10,7%) podria sentir que este interés no se refleja de manera

suficiente en su entorno de trabajo.

31



3. ¢Las opiniones de los trabajadores son consideradas antes de tomar decisiones

importantes?

Tabla 10
Pregunta 3

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado

En desacuerdo 5 17,9 17,9 17,9
Neutro 2 7,1 7,1 25
De acuerdo 10 35,7 35,7 60,7
Totalmente de acuerdo 11 39,3 39,3 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la tercera pregunta sobre el tipo del
clima organizacional “Consultivo”. Elaboracién propia.

Grafica 6
Pregunta 3

MEn desacuerda
Wneutra

WDe acuerda

M Totalmente de acuerdo

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la tercera pregunta.

Elaboracion propia.
Analisis e interpretacion

Se identifica que el 17,9% de los colaboradores estd en desacuerdo con esta
afirmacion, con un total de 5 personas, mientras que el 7,1% adopt6 una postura neutra.
Un 35,7% de los empleados estd de acuerdo, con 10 personas, y un 39,3% esta

totalmente de acuerdo, con 11 personas.

Un porcentaje considerable de empleados (75%) cree que sus opiniones son tomadas
en cuenta antes de tomar decisiones importantes, lo que indica una participacion de los
colaboradores en los procesos decisionales. Sin embargo, un pequefio porcentaje
(17,9%) no estd de acuerdo o se muestra neutral, lo que podria sefialar que no todos
los empleados se sienten escuchados, lo cual podria mejorar con una mayor

transparencia o inclusion en los procesos de toma de decisiones.
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4. ¢;Todos los trabajadores tienen un rol activo en las decisiones

organizacionales?

Tabla 11
Pregunta 4

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Ly
valido acumulado

Totalmente en 3 107 107 10.7
desacuerdo
En desacuerdo 4 14,3 14,3 25
Neutro 4 14,3 14,3 39,3
De acuerdo 2 7,1 7,1 46,4
Totalmente de acuerdo 15 53,6 53,6 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la cuarta pregunta sobre el tipo de
clima organizacional “Participativo”. Elaboracién propia.

Grdfica 7
Pregunta 4

ETotalmente en desacuerdo
En desacuerda

W neutro

MDe acuerdo

OTotaimente de acuerda

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la cuarta pregunta.
Elaboracién propia.

Anélisis e interpretacion

Al analizar las respuestas sobre si todos los trabajadores tienen un rol activo en las
decisiones organizacionales, se observa que el 10,7% de los colaboradores esta
totalmente en desacuerdo con esta afirmacion. y el 14,3% esta en desacuerdo. Un
14,3% adoptd una postura neutra, con 4 personas, el 7,1% esta de acuerdo, y el 53,6%

esta totalmente de acuerdo.

Aunque la mayoria de los empleados (53,6%) no considera que todos los trabajadores
tengan un rol activo en las decisiones organizacionales, existe un grupo significativo
(32,1%) que cree que si lo tienen, esto indica que la toma de decisiones es

probablemente mas centralizada en los niveles superiores.
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5. ¢Las funciones y responsabilidades dentro de la empresa estan claramente
definidas?

Tabla 12
Pregunta 5

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

En desacuerdo 3 10,7 10,7 10,7
Neutro 2 7,1 7,1 17,9
De acuerdo 2 7,1 7,1 25
Totalmente de acuerdo 21 75 75 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la quinta pregunta sobre la dimension
del C.O “estructura”. Elaboracion propia.

Grafica 8
Pregunta 5

BIEn desacuerdo
Wreutro

BMOe acuerdo

[ Totalmente de acuerda

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la quinta pregunta.

Elaboracion propia.

Anaélisis e interpretacion

Al analizar las respuestas sobre si las funciones y responsabilidades dentro de la

empresa estan claramente definidas, se observa que el 10,7% de los colaboradores esta

en desacuerdo con esta afirmacion, con un total de 3 personas, mientras que el 7,1%

adopto6 una postura neutra, con 2 personas. Un 7,1% de los empleados esta de acuerdo,

con 2 personas, y un 75,0% esta totalmente de acuerdo, con 21 personas.

La mayoria de los empleados (75%) percibe que las funciones y responsabilidades

estan claramente definidas, lo que refleja una estructura organizacional bien

establecida. Sin embargo, el 17,8% que no esta completamente de acuerdo podria

seflalar areas donde las expectativas y roles no estdn completamente claros, lo que

podria generar confusion o desorganizacion.
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6. ¢Los logros individuales son reconocidos como parte del desempeiio

organizacional?

Tabla 13
Pregunta 6

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Totalmente en 4 143 143 143
desacuerdo
En desacuerdo 3 10,7 10,7 25
Neutro 4 14,3 14,3 39,3
De acuerdo 3 10,7 10,7 50
Totalmente de acuerdo 14 50 50 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la sexta pregunta sobre dimension
del C.O “Responsabilidad individual”. Elaboracién propia.

Grafica 9
Pregunta 6
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Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la sexta
pregunta. Elaboracion propia.

Andélisis e interpretacion

Se identifica que el 14,3% de los colaboradores esta totalmente en desacuerdo con esta
afirmacion, con un total de 4 personas, mientras que el 10,7% esta en desacuerdo, con
3 personas. Un 14,3% adopté una postura neutra, con 4 personas, el 10,7% esta de

acuerdo, con 3 personas, y el 50,0% esta totalmente de acuerdo, con 14 personas.

Aunque la mayoria de los colaboradores (60,7%) siente que sus logros individuales
son reconocidos, el 28,6% restante mantiene una postura neutral o en desacuerdo, lo
que sugiere que el reconocimiento no es uniforme en todos los niveles o areas de la
empresa. Mejorar la visibilidad del reconocimiento podria ayudar a fortalecer la

motivacion y el compromiso de los empleados.
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7. ¢La remuneracion es justa y estd alineada con las responsabilidades laborales?

Tabla 14
Pregunta 7

Frecuencia Porcentaje Pon}e_nta;e Porcentaje

valido acumulado

En desacuerdo 3 10,7 10,7 10,7
Neutro 2 7.1 7,1 17,9
De acuerdo 2 7,1 7,1 25
Totalmente de acuerdo 21 75 75 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacién a la séptima pregunta sobre la
dimension del C.O “Remuneracion”. Elaboracion propia.

Grafica 10
Pregunta 7

HEn desacuerda
Wreutro

MD: acuerdo

B Totalmente de acuerda

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la séptima
pregunta. Elaboracion propia.

Anélisis e interpretacion

En relacion con la pregunta sobre si la remuneracion es justa y estd alineada con las
responsabilidades laborales, se observa que el 10,7% de los colaboradores estad en
desacuerdo con esta afirmacién, con un total de 3 personas, mientras que el 7,1%
adoptd una postura neutra, con 2 personas. Un 7,1% de los empleados esta de acuerdo,

con 2 personas, y un 75,0% esta totalmente de acuerdo, con 21 personas.

El 75% de los colaboradores siente que la remuneracion es justa y esta alineada con
sus responsabilidades laborales, lo que sugiere que la empresa tiene politicas de
compensacion que son percibidas como equitativas. No obstante, el 17,8% que no esta
completamente de acuerdo podria sefialar que existen areas donde la remuneracidn no

refleja adecuadamente el trabajo o responsabilidades de los empleados.
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8. ¢Los beneficios adicionales motivan a mejorar su desempeiio?

Tabla 15
Pregunta 8

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado

En desacuerdo 3 10,7 10,7 10,7
Neutro 4 14,3 14,3 25
De acuerdo 2 7,1 7.1 32,1
Totalmente de acuerdo 19 67,9 67,9 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la octava pregunta sobre la
dimension del C.O “Remuneracion”. Elaboracion propia.

Grafica 11
Pregunta 8

EEn desacuerdo
Wnzutro
WDe acuerdo

10,71% M Totaiment= de acuerdo

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la octava
pregunta. Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion

Al revisar las respuestas sobre si los beneficios adicionales motivan a mejorar el
desempefio, se observa que el 10,7% de los colaboradores esta en desacuerdo con esta
afirmacion, con un total de 3 personas, mientras que el 14,3% adoptd una postura
neutra, con 4 personas. Un 7,1% de los empleados estad de acuerdo, con 2 personas, y

un 67,9% esta totalmente de acuerdo, con 19 personas.

Aunque una gran parte de los empleados (67,9%) siente que los beneficios adicionales
motivan a mejorar su desempeflo, un 25% mantiene una postura neutral o en
desacuerdo, lo que podria indicar que algunos beneficios no tienen el impacto esperado
en todos los colaboradores, mejorar la adecuacion de los beneficios a las necesidades

de los empleados podria aumentar su efectividad.
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9. ¢Los trabajadores tienen la facultad de participar en la toma de decisiones en

sus dareas de responsabilidad?

Tabla 16
Pregunta 9

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 7,1 7,1
En desacuerdo 5 17,9 25
Neutro 8 28,6 53,6
De acuerdo 2 7,1 60,7
Totalmente de acuerdo 11 39,3 100%
Total 28 100

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relaciéon a la novena pregunta sobre la

dimension del C.O “Riesgos y toma de decisiones”. Elaboracion propia

Grafica 12
Pregunta 9

[ Totalmente en desacuerdo

O Totalmente de acuerdo

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la novena

pregunta. Elaboracion propia.

Anaélisis e interpretacion

Se identifica que el 7,1% de los colaboradores esta totalmente en desacuerdo con esta

afirmacion, y el 17,9% estd en desacuerdo. Un 28,6% adoptoé una postura neutra, el

7,1% estd de acuerdo, y el 39,3% esté totalmente de acuerdo.

La mayoria de los empleados (60,7%) considera que no tienen facultades suficientes

para participar en la toma de decisiones dentro de sus areas de responsabilidad. Esto

podria sugerir que la empresa tiene una estructura jerarquica que limita la autonomia

de los empleados en su trabajo diario, lo cual podria generar una sensacidon de

desconexion o desmotivacién si no se aborda.
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10. ;Los lideres estan disponibles para brindar ayuda cuando los colaboradores lo

necesitan?

Tabla 17
Pregunta 10

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
En desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
De acuerdo 6 21,4 21,4 28,6
Totalmente de acuerdo 20 71,4 71,4 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la décima pregunta sobre la
dimension del C.O “Apoyo”. Elaboracién propia.

Grafica 13
Pregunta 10

EEn desacuerdo
MDe acuerdo
M Totalmente de acuerdo

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la décima pregunta.
Elaboracién propia.

Anélisis e interpretacion

En cuanto a la disponibilidad de los lideres para brindar ayuda cuando los
colaboradores lo necesitan, se observa que el 7,1% de los empleados esta en
desacuerdo con esta afirmacidn, con un total de 2 personas. Un 21,4% est4 de acuerdo,

con 6 personas, y un 71,4% esta totalmente de acuerdo, con 20 personas.

Con un 92,8% de empleados que perciben que los lideres estan disponibles cuando se
necesita ayuda, parece haber una cultura de liderazgo accesible y de apoyo. Sin
embargo, el pequefio porcentaje (7,1%) que no comparte esta percepcidén podria
indicar que hay areas o momentos especificos en los que la disponibilidad de los lideres

puede no ser tan clara o efectiva.
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11. ;Los conflictos laborales se gestionan de manera constructiva?

Tabla 18
Pregunta 11

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Neutro 4 14,3 14,3 17,9
De acuerdo 6 21,4 21,4 39,3
Totalmente de acuerdo 17 60,7 60,7 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacién a la onceava pregunta sobre la
dimension del C.O “Tolerancia al conflicto”. Elaboracion propia.

Grafica 14
Pregunta 11

WEn desacuerdo
Meutra

MDe acuerdo

B Totalmente de acuerda

Nota. En la presente grafica se muestran los porcentajes con respecto a la onceava pregunta.
Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion

En relacion con la gestion de los conflictos laborales, se observa que el 3,6% de los
colaboradores estd en desacuerdo con la afirmacion de que se gestionan de manera
constructiva, con un total de 1 persona. Un 14,3% adoptdé una postura neutra, con 4
personas, el 21,4% esta de acuerdo, con 6 personas, y un 60,7% esta totalmente de

acuerdo, con 17 personas.

Un 60,7% de los empleados considera que los conflictos laborales se gestionan de
manera constructiva, lo que refleja un enfoque positivo hacia la resolucion de
conflictos dentro de la organizacidén. No obstante, el 17,9% de los colaboradores que
no estan de acuerdo o son neutrales podria indicar que algunos conflictos no se

gestionan adecuadamente o que los procesos no son suficientemente claros para todos.

40



12. ;La empresa realiza andlisis sobre posibles futuros escenarios para evaluar

diferentes caminos que podrian tomarse?

Tabla 19

Pregunta 12

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Neutro 3 10,7 10,7 10,7
De acuerdo 9 32,1 32,1 42,9
Totalmente de acuerdo 16 57,1 57,1 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacién a la doceava pregunta sobre el analisis
de escenarios “exploratorio”. Elaboracién propia.

Grafica 15

Pregunta 12

Eneutro
WD: acuerdo
B Totalmente de acuerdo

Nota. En el presente grafico se demuestra los porcentajes con relaciéon a la doceava
pregunta. Elaboracién propia.

Analisis e interpretacion

Al analizar las respuestas sobre si la empresa realiza analisis sobre posibles futuros
escenarios para evaluar diferentes caminos que podrian tomarse, se observa que el
10,7% de los colaboradores adopto una postura neutra, con 3 personas. Un 32,1% esta

de acuerdo, con 9 personas, y un 57,1% esta totalmente de acuerdo, con 16 personas.

Un 93,6% de los colaboradores cree que la empresa realiza analisis sobre futuros
escenarios, lo que muestra un enfoque estratégico proactivo, la pequefia proporcion
neutral (10,7%) podria indicar que algunos empleados no estan tan informados sobre

estos analisis 0 que no perciben una comunicacion clara al respecto.
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13. ;La empresa toma medidas anticipadas para enfrentar posibles cambios futuros

en el mercado?

Tabla 20

Pregunta 13

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Neutro 3 10,7 10,7 10,7
De acuerdo 8 28,6 28,6 39,3
Totalmente de acuerdo 17 60,7 60,7 100%
Total 28 100 100%

Nota. En latabla se detallan los resultados con relacion a la treceava pregunta sobre el analisis

de escenarios “anticipativo o normativo”. Elaboracion propia

Grafica 16

Pregunta 13
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WD: acuerdo
B Totaimente de acuerdo

Nota En el presente grafico se demuestra los porcentajes con relacidén a la treceava

pregunta. Elaboracién propia.

Analisis e interpretacion

En cuanto a si la empresa toma medidas anticipadas para enfrentar posibles cambios

futuros en el mercado, se observa que el 10,7% de los colaboradores adoptdé una

postura neutra, con 3 personas. Un 28,6% esta de acuerdo, con 8 personas, y un 60,7%

esta totalmente de acuerdo, con 17 personas.

Un 60,7% de los empleados considera que la empresa toma medidas anticipadas para

enfrentar cambios en el mercado, lo que refleja una visidén estratégica proactiva. La

proporcion neutral (10,7%) podria indicar que algunos empleados no perciben estas

acciones claramente o no estan completamente informados sobre las medidas tomadas.
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14. ;La empresa utiliza escenarios futuros para identificar riesgos y definir

estrategias efectivas para mitigarlos?

Tabla 21

Pregunta 14

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Ly
valido acumulado
Neutro 4 14,3 14,3 14,3
De acuerdo 13 46,4 46,4 60,7
Totalmente de acuerdo 11 39,3 39,3 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacién a la catorceava pregunta sobre la
gestion de riesgos. Elaboracion propia.

Grafica 17

Pregunta 14

ENeutra
WDe acuerdo
W Totalmente de acuerdo

Nota. En el presente grafico se demuestra los porcentajes con relacion a la catorceava
pregunta. Elaboracién propia.

Analisis e interpretacion

Al analizar las respuestas sobre si la empresa utiliza escenarios futuros para identificar
riesgos y definir estrategias efectivas para mitigarlos, se observa que el 14,3% de los
colaboradores adopt6 una postura neutra, con 4 personas. Un 46,4% esta de acuerdo,

con 13 personas, y un 39,3% esté totalmente de acuerdo, con 11 personas.

La mayoria (85,7%) de los colaboradores siente que la empresa utiliza escenarios
futuros para identificar y mitigar riesgos, lo que refleja una buena practica en la gestion
de riesgos. La pequefia proporcién neutral (14,3%) podria indicar que algunos
colaboradores no estan tan involucrados en estos procesos estratégicos o no perciben

completamente las acciones tomadas por la empresa.
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15. ;Cree que la comunicacion interna es clara y permite compartir los objetivos

establecidos en los escenarios futuros?

Tabla 22
Pregunta 15

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Neutro 1 3,6 3,6 3,6
De acuerdo 8 28,6 28,6 32,1
Totalmente de acuerdo 19 67,9 67,9 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la quinceava pregunta sobre los
factores de la prospectiva estratégica: Comunicacion. Elaboracion propia.

Grafica 18

Pregunta 15
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M Totalmente de acusrda

Nota. En el presente grafico se demuestra los porcentajes con relaciéon a la quinceava
pregunta. Elaboracién propia.

Analisis e interpretacion

En relacion con la claridad de la comunicacién interna y su capacidad para compartir
los objetivos establecidos en los escenarios futuros, se observa que el 3,6% de los
colaboradores adoptd una postura neutra, con 1 persona. Un 28,6% esta de acuerdo,

con 8 personas, y un 67,9% esta totalmente de acuerdo, con 19 personas.

Un 67,9% de los colaboradores considera que la comunicacion interna es clara y
efectiva para compartir los objetivos estratégicos, lo que indica que la mayoria percibe
una buena alineacidén con los objetivos de la empresa. Sin embargo, la pequefia
proporcién neutral (3,6%) sugiere que podria haber &4reas de mejora en la

comunicacion, especialmente en la transmision de los objetivos a todos los niveles.
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16. ;La empresa enfoca sus esfuerzos en dreas clave para cumplir con las metas
planteadas en los escenarios estratégicos?

Tabla 23
Pregunta 16

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Neutro 2 7,1 7,1 10,7
De acuerdo 5 17,9 17,9 28,6
Totalmente de acuerdo 20 71,4 71,4 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la dieciseisava pregunta sobre los
factores de la prospectiva estratégica: Concentracion. Elaboracion propia.

Grafica 19
Pregunta 16
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Nota. En el presente grafico se demuestra los porcentajes con relacion a la
dieciseisava. Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion

Se identifica que el 3,6% de los colaboradores esta en desacuerdo con esta afirmacion,
con un total de 1 persona. Un 7,1% adoptd una postura neutra, con 2 personas, el 17,9%

esta de acuerdo, con 5 personas, y un 71,4% esta totalmente de acuerdo.

La mayoria de los empleados (82,1%) cree que la empresa se enfoca en las areas clave
para cumplir con sus metas estratégicas, lo que sugiere un enfoque claro y dirigido
hacia la consecucion de objetivos. Sin embargo, el 10,7% que no estd completamente
de acuerdo podria sefialar areas que ain necesitan mayor atencion o enfoque dentro de

la organizacion.
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17. ;Se realizan reuniones regulares para alinear a los equipos con los objetivos

establecidos en los escenarios estratégicos?

Tabla 24
Pregunta 17

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Neutro 4 14,3 14,3 14,3
De acuerdo 1 3,6 3,6 17,9
Totalmente de acuerdo 23 82,1 82,1 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la diecisieteava pregunta sobre los
factores de la prospectiva estratégica: Coordinacion. Elaboracion propia.

Grafica 20

Pregunta 17
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Nota. En el presente grafico se demuestra los porcentajes con relacién a la
diecisieteava. Elaboracion propia.

Anaélisis e interpretacion

Al revisar las respuestas sobre si se realizan reuniones regulares para alinear a los
equipos con los objetivos establecidos en los escenarios estratégicos, se observa que
el 14,3% de los colaboradores adoptd una postura neutra, con 4 personas. Un 3,6%
esta de acuerdo, con 1 persona, y un 82,1% esta totalmente de acuerdo, con 23

personas.

La mayoria de los colaboradores (82,1%) percibe que se realizan reuniones regulares
para alinear a los equipos con los objetivos estratégicos, lo que refleja una practica
positiva de comunicacion y alineacidon dentro de la empresa. La pequefia proporcion
neutral (14,3%) podria sefalar que algunas reuniones pueden no ser tan efectivas o

claras para todos los miembros del equipo.
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18. ;Se siente comprometido con la implementacion de las estrategias disefiadas

para alcanzar los escenarios deseados?

Tabla 25
Pregunta 18

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado

Totalmente en 4 143 143 14.3
desacuerdo
Neutro 10 35,7 35,7 50
Totalmente de acuerdo 14 50 50 100%
Total 28 100 100%

Nota. En la tabla se detallan los resultados con relacion a la dieciochoava pregunta sobre los
factores de la prospectiva estratégica: Compromiso. Elaboracion propia.

Grafica 21

Pregunta 18
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Nota. En el presente grafico se demuestra los porcentajes con relacion a la
dieciochoava pregunta. Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion

Se identifica que el 14,3% de los empleados esta totalmente en desacuerdo con esta
afirmacion, con un total de 4 personas. Un 35,7% adoptd una postura neutra, con 10

personas, y un 50,0% est4 totalmente de acuerdo, con 14 personas.

Aunque un 50% de los empleados se siente totalmente comprometido con la
implementacion de las estrategias, un porcentaje significativo (35,7%) mantiene una
postura neutral. Esto podria indicar que algunos colaboradores necesitan un mayor
incentivo o comprension para sentirse plenamente comprometidos con los objetivos

estratégicos de la empresa.
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3.2 Verificacion de hipotesis
3.2.1 Prueba de normalidad

La prueba de normalidad verifica si los datos siguen una distribuciéon normal, algo
fundamental para garantizar la validez de los analisis estadisticos. Dado que muchas
técnicas asumen normalidad, evaluar esta caracteristica ayuda a seleccionar métodos
adecuados y evitar resultados erroneos, permitiendo realizar ajustes si los datos no

cumplen con esta condicion. (Villavicencio, Lima, Cuenca, Patifio, & Pacheco, 2023)

La prueba de normalidad evalua si los datos siguen una distribucién normal. Para
muestras pequefias (menos de 50), la prueba de Shapiro-Wilk es una opcion sencilla 'y
comun, aplicable facilmente en programas como R. Otra alternativa es la prueba de
Kolmogoérov-Smirnov, que ademas permite verificar si los datos provienen de una
poblacidn con caracteristicas especificas, aunque no necesariamente normal. (Molina,

2023)

La prueba de Shapiro-Wilk es una herramienta estadistica ampliamente utilizada para
determinar si un conjunto de datos sigue una distribucion normal. Se considera una de
las mas fiables y robustas, especialmente para muestras pequefias. Su resultado ayuda
a decidir si es necesario realizar transformaciones en los datos antes de aplicar analisis

estadisticos adicionales (Sanchez et al., 2024).

Para lo cual se considera la siguiente regla de decision:
HO: La variable sigue una distribucion normal

H1: La variable no sigue una distribuciéon normal

Tabla 26

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Edad ,231 28 ,001 ,798 28 ,000
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Nivel de educacidon
Genero

Las decisiones en la empresa
son tomadas exclusivamente
por los
consulta al equipo

superiores  sin

Los lideres muestran interés
por el bienestar de los
trabajadores.

Las opiniones de los
trabajadores son
consideradas antes de tomar
decisiones importantes

Todos los trabajadores
tienen un rol activo en las

decisiones organizacionales

Las funciones y
responsabilidades dentro de
la empresa estan claramente
definidas

Los logros individuales son
reconocidos como parte del
desempefio organizacional

La remuneracion es justa y
estd alineada con las
responsabilidades laborales

Los beneficios adicionales
motivan a mejorar su
desempefio

Los trabajadores tienen la
facultad de participar en la
toma de decisiones en sus
areas de responsabilidad.

Los lideres estan disponibles
para brindar ayuda cuando
los colaboradores lo
necesitan

,361

,392

242

,430

,263

,327

,448

,299

448

,412

,250

,410

49

28

28

28

28

28

28

28

28

28

28

28

28

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,137

,622

,820

,612

,792

,764

, 567

177

,567

,650

,844

, 565

28

28

28

28

28

28

28

28

28

28

28

28

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,001

,000



Los conflictos laborales se
gestionan de manera
constructiva.

(La empresa realiza andlisis
sobre  posibles
escenarios  para
diferentes caminos que
podrian tomarse?

futuros
evaluar

(La empresa toma medidas
anticipadas para enfrentar
posibles cambios futuros en
el mercado?

(La empresa utiliza
escenarios  futuros para
identificar riesgos y definir
estrategias efectivas para
mitigarlos?

(Cree que la comunicacién
interna es clara y permite
compartir los  objetivos
establecidos en los
escenarios futuros?

(La empresa enfoca sus
esfuerzos en areas clave para
cumplir con las metas
planteadas en los escenarios
estratégicos?

(Se  realizan  reuniones
regulares para alinear a los
equipos con los objetivos
establecidos en los
escenarios estratégicos?

(Se siente comprometido
con la implementacién de
las estrategias disefiadas
para alcanzar los escenarios
deseados?

,363

,352

,372

,251

,417

421

B

,493

, 310

28

28

28

28

28

28

28

28

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,117

, 724

,702

, 791

,641

,612

474

, 761

28

28

28

28

28

28

28

28

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Elaboracion propia en SPSS.
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Analisis

En el andlisis de normalidad fue realizado en SPSS y se utilizé la prueba de Shapiro-
Wilk debido al tamafio de la muestra, compuesto por 28 observaciones, los resultados
indican que todas las variables analizadas presentan valores de significancia menores
a 0.05, lo que sugiere que los datos no siguen una distribucion normal. En
consecuencia, dado que la normalidad es un requisito esencial para aplicar pruebas
estadisticas paramétricas, se optd por emplear el coeficiente de correlacion de

Spearman para la verificacion de las hipoétesis.

Esta prueba no paramétrica es ideal en contextos donde los datos no cumplen con la
suposicion de normalidad, permitiendo analizar de manera precisa las relaciones entre
variables. Este enfoque aseguro la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos

en el estudio.

3.2.2 Prueba estadistica de Rho Spearman
El coeficiente de correlacion de Spearman mide la relacion entre dos variables
cuantitativas basandose en su orden o clasificacién, no en una relacion lineal. Su valor
varia entre -1 y 1, donde -1 es una relacioén inversa perfecta, 1 una relacion directa

perfecta y 0 indica que no hay relacién. (Sanchez, 2023)

El coeficiente de correlacion de Spearman es una medida que evalia la asociacion
entre dos variables utilizando los rangos u drdenes de los datos en lugar de los valores
numéricos directos. Es especialmente util cuando el nimero de pares de sujetos es
pequeiio (menos de 30), ademés de permitir determinar el grado de relacion entre las

variables (Mondragoén , 2014).

Regla de decision

Valor Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y
perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
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0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada

0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y
perfecta
Correlaciones
Clima Prospectiva
Organizacional estratégica
Rho de Clima Organizacional Coeficiente de 1,000 757"
Spearma correlacion
n Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
Prospectiva estratégica Coeficiente de 757 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Analisis

Al aplicar en SPSS el coeficiente de correlacion de Spearman entre "Clima
organizacional" y "Prospectiva estratégica" muestra una correlacién positiva alta de
0,757, con un valor de significancia (p) de 0,000, lo que indica que existe una relacion
fuerte y significativa entre ambas variables. Este valor es considerablemente alto y se
encuentra dentro del rango de 0 a 1, lo que sugiere que a medida que mejora el clima

organizacional, también lo hace la prospectiva estratégica.

De esta forma, dado que el valor de p es menor a 0,01, podemos rechazar la hipotesis
nula, y aceptar la hipotesis alternativa: “El clima organizacional si incide en la

prospectiva estratégica en la empresa “Anderson Jeans” del canton Pelileo”.
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CAPITULO IV
4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

El analisis del clima organizacional y la prospectiva estratégica en la empresa
"Anderson Jeans" ha permitido evidenciar que ambos factores juegan un rol
fundamental en el desarrollo y toma de decisiones a largo plazo de la organizacion.
La evaluacién del clima organizacional, junto con la perspectiva estratégica,
facilito comprender como los factores internos de la empresa influyen en su vision
futura y capacidad para adaptarse a los cambios del entorno.

El marco teorico desarrollado sobre el clima organizacional y la prospectiva
estratégica ha sido esencial para establecer una base s6lida en la investigacion, se
ha comprobado que el clima organizacional afecta la motivacion, el desempefio y
la cultura dentro de la empresa, lo que, a su vez, incide directamente en la manera
en que la empresa aborda la prospectiva estratégica. La prospectiva estratégica,
como herramienta de planificacioén, permite anticipar posibles escenarios y tomar
decisiones informadas para asegurar el crecimiento sostenible de la empresa.

Se identificaron varias dimensiones del clima organizacional que afectan la
prospectiva estratégica en la empresa "Anderson Jeans", tales como la estructura
organizacional, la responsabilidad individual, la remuneracion, los riesgos y la
toma de decisiones, el apoyo y la tolerancia al conflicto. Cada una de estas
dimensiones influye en la forma en que se desarrollan e implementan las
estrategias a futuro, mostrando que un clima organizacional adecuado puede
facilitar una prospectiva estratégica mas efectiva y adaptada a los cambios del
entorno.

La relacion estadistica entre el clima organizacional y la prospectiva estratégica,
determinada a través de la prueba de correlacion de Spearman, reveld una
correlacion positiva alta (0,757), esto indica que un clima organizacional favorable
tiene un impacto directo en la capacidad de la empresa para desarrollar una
prospectiva estratégica solida. Esta relacion resalta la importancia de un buen
ambiente laboral para lograr una planificacion estratégica eficaz que permita a la

empresa mantenerse competitiva y adaptarse a futuros desafios.
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4.2 Recomendaciones

Se recomienda que la empresa “Anderson Jeans” continte evaluando
periodicamente tanto el clima organizacional como las estrategias de prospectiva,
con el fin de mantener un ambiente de trabajo positivo y adaptarse proactivamente
a las necesidades del mercado. Asimismo, realizar encuestas de clima
organizacional y revisiones estratégicas de forma regular permitird que la empresa
ajuste sus procesos internos y estrategias, alinedndolos con las expectativas de los
colaboradores y las tendencias del entorno.

Se sugiere que la empresa refuerce el conocimiento tedrico sobre clima
organizacional y prospectiva estratégica entre sus lideres y personal, para que
puedan aplicar estos conceptos de manera efectiva en la toma de decisiones. De
esta forma, al implementar talleres o capacitaciones regulares sobre estos temas
contribuiria al desarrollo de una cultura organizacional mas sdélida y la
optimizacion de la planificacion estratégica a largo plazo.

Se recomienda que la empresa se enfoque en mejorar las dimensiones del clima
organizacional que impactan de manera significativa en la prospectiva estratégica,
como la estructura organizativa, la responsabilidad individual y el apoyo, para
ellos, se debe establecer politicas claras y coherentes que promuevan una mayor
comunicacién y apoyo entre los colaboradores permitira una mejor toma de
decisiones y un enfoque méas cohesivo en la planificacion a futuro.

Se recomienda que la empresa utilice los hallazgos obtenidos en el analisis
estadistico de la relacion entre el clima organizacional y la prospectiva estratégica
para ajustar sus estrategias internas. Implementar planes de accion basados en los
resultados de esta relacion permitira fortalecer areas clave, como la toma de
decisiones y la identificacion de riesgos, mejorando asi la alineacion entre el clima

organizacional y los objetivos estratégicos a largo plazo.
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ANEXOS

Anexo 1

Carta de compromiso de la empresa

Ambato, 15 de enero de 2025

Ing. PhD.

Fernando Silva O.

Decano

Carrera de Administracion de Empresas
Facultad de Ciencias Administrativas
Presente.

Yo, Lourdes Villacis en mi calidad de Gerente - Propietaria de la Empresa Anderson
Jean’s con RUC #; 1802422533001 me permito poner en su conocimiento mi entera
satisfaccion con el desarrollo del trabajo de titulacion: “El clima organizacional yla
prospectiva estratégica en la empresa “Anderson Jeans” en el cantén de Pelileo”
propuesto por la Srta. estudiante Belén Estefania Maya Almache, portadora de la cédula
de identidad #: 1804279030, estudiante de la carrera de Organizacion de Empresas,
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

A nombre de la Institucién a la cual represento, expreso mi agradecimiento y total
satisfaccion con los resultados obtenidos en dicho trabajo.

Particular que comunico a usted para los fines pertinentes.

ANDERSON JEANS
2830294 - 2830802

Gerentex Propletaria
Anderson Jeans
C.1: 1802422533
Teléfono: 0982822658
Correo electrénico: lourdesvil973@hotmail.com
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Anexo 2
Arbol de problemas

Dificultades para
implementar
cambios estratégicos
y adaptarse al
mercado.

Resistencia al
cambio y falta de
proactividad en la
adopcién de nuevas
estrategias.

Disminucion en la
eficiencia de los
procesos operativos.

Calidad del producto
y servicio afectadas
por la falta de
compromiso.

Pérdida de talento
clave debido a la
insatisfaccion
laboral.

Costos adicionales
asociados con la
contratacion y
formacién de nuevos
empleados.

Iy r

Impacto negativo en la
prospectiva estratégica

Baja productividad y
rendimiento organizacional

A

‘ f

Z 3

1

Desconocimiento de un adecuado clima organizacional en la empresa
“Anderson Jeans”

A

h

! 1

motivacion.

Falta de reconocimiento y

Comunicacioén

escasa.

-~ E
F
L E
Aumento en la rotacion de C
personal T
- (0]
S
C
C

A
A
-7 - - U
Desconexion entre objetivos S
organizacionales y personales A
S

T

Escasos programas
de incentivos y
recompensas para el
personal.

Poca valoracion del
trabajo en equipo y
los logros
individuales.

Escasa
retroalimentacion
entre los empleados
y la direccién.

Falta de claridad en
los roles y
responsabilidades
dentro del equipo.

Falta de alineacion
entre las metas
individuales y las
estratégicas de la
empresa.
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Escasa comunicacion
sobre la visiéon y
objetivos a largo
plazo de la
organizacion.




Anexo 3

Supraordenacion de variables

Variable independiente

Desarrollo
Organizacional

Cultura
Organizaciona

Estructura
organizacion

Administracion
Varatdrrddpendiente

Gestion del
cambio
organizacional

osSpe va
estratégica
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Clima

organizacional

Supraordenacion de variables independiente .<.
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Anexo 5
Subordinacion de la variable dependiente
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Anexo 6

Matriz de operacionalizacion de la variable independiente.: Clima Organizacional

Conceptualizacion | Dimensiones Indicadores Items Técnica Instrumento
El clima Las decisiones en la empresa son tomadas
organizacional es la Autoritario exclusivamente por los superiores sin
percepcion consulta al equipo.
compartida de las Autoritario Los lideres muestran interés por el bienestar
condiciones Tipos del Paternalista del equipo.
laborales dentro de clima [ as opiniones de los rabatad
uNa organizacion, | oroanizacional . as opmiones de los trabajadores son
para Litwiny 2 Consultivo consideradas antes de tomar decisiones
Stringer a partir de Importantes.
seis dimensiones Particioati Todos los colaboradores tienen un rol activo
fundamentales: articipativo en las decisiones organizacionales. Encuesta
estructura, : — para recabar
responsabilidad Estructura Las funciones y responsablhdades' dentro de v o
individual : ) la empresa estan claramente definidas. : Cuestionario
L Dimensiones proporcionar
remuneracion, del clima Responsabilidad | Los logros individuales son reconocidos datos
riesgos y toma de organizacional individual como parte del desempefio organizacional. veridicos
decisiones, apoyo, y R ., La remuneracion es justa y esta alineada con
tolerancia al CMUNETACION | 145 responsabilidades laborales.
confl Icto, las cuales Los beneficios adicionales motivan a
se evallian mediante mejorar su desempefio.
:er;gle(;:al}?i%?ssque Riesgos y tomade | Los trabajadores tienen la libertad de tomar
; I . decisiones decisiones en sus areas de responsabilidad.

reflejan la dinamica . RTINS .
intema. Apoyo Los lideres estan disponibles para brindar

ayuda cuando los colaboradores lo necesitan.

Tolerancia al Los conflictos laborales se gestionan de
conflicto manera constructiva.
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Anexo 7

Matriz de operacionalizacion de la variable dependiente: Prospectiva estratégica

Conceptualizacion | Dimensiones | Indicadores Items Técnica Instrumento
La prospectiva Analisisde | Exploratorio (La empresa realiza analisis sobre posibles
estratégica es un escenarios futuros escenarios para evaluar diferentes
enfoque de planificacion caminos que podrian tomarse?
que se fundamenta en la Anticipacién o | ;La empresa toma medidas anticipadas para
integracion de seis normativo enfrentar posibles cambios futuros en el
factores clave mercado?
denominados "seis C's" | Gestion de Andlisisde | ;La empresa identifica los riesgos Encuesta para
(comunicacion, riesgos escenarios | potenciales a través de escenarios y recabary Cuestionario
concentracion, establece estrategias para mitigarlos? proporcionar datos
coordinacion, veridicos
compromiso, creatividad | Factores de la | Comunicacion | ;Considera que la comunicacion dentro de la
y control), y emplea el prospectiva organizacion es clara y abierta para
analisis de escenarios estratégica compartir los objetivos a futuro?
tanto exploratorios Concentracion | ;La empresa enfoca sus esfuerzos en areas
COMo normativos para clave para garantizar el cumplimiento de sus
anticipar posibles metas a largo plazo?
futuros y gestionar Coordinacion | ;Existen reuniones regulares para asegurar
riesgos de manera que todos los equipos estén alineados en el
efectiva (Astigarraga, mismo objetivo estratégico?
2016). Compromiso | ¢Usted se sienten comprometidos con la

ejecucion de las estrategias a largo plazo?
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Anexo 8

Cuestionario

Universidad Técnica de Ambato GO NG

@

uTI:a(L_Jﬂllalcj/
FCADW

(o

o UNj Vg,
o
ord‘a"\

Facultad de Ciencias Administrativas

Carrera de Administraciéon de Empresas

Cuestionario dirigido al personal de la empresa “Anderson Jeans” del canton

Pelileo.

Tema: El clima organizacional y la prospectiva estratégica en la empresa “Anderson

Jeans” en el canton Pelileo.

Objetivo: Investigar el clima organizacional y la prospectiva estratégica en la Empresa

“Anderson Jeans” del canton Pelileo.

Instrucciones:

El presente cuestionario tiene fines académicos para lo cual se solicita lo siguiente:

e Responda a cada una de las preguntas del siguiente cuestionario segin su propio
criterio.

e Marque con una (X) su respuesta en el casillero correspondiente y seleccione una
de las alternativas de respuesta

Datos personales

Edad: 18 anos a 29 afos
30 anos a 39 anos

40 anos a 49 anos

Oo000

50 afios a 59 afios
Nivel de educacion:
Primaria ]
Secundaria ]
Tercer nivel |:|
Cuarto Nivel []

Género: Masculino |:| Femenino |:| Otro |:|
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Preguntas especificas

Indicaciones: Seleccione la respuesta correcta marcando con una X en la alternativa

de su preferencia; siendo 1 el criterio mas bajo y 5 el criterio mas alto. Tome como

referencia las siguientes escalas para aportar su respuesta.

LOEIIIEITE G En desacuerdo Neutral De acuerdo LDEIIEnTE Gi2
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Preguntas Escala
0 1 2 3 4 5

Clima Organizacional

Las decisiones en la empresa son tomadas

1 | exclusivamente por los superiores sin consulta al
equipo.

5 Los lideres muestran interés por el bienestar de los
trabajadores.

3 Las opiniones de los trabajadores son consideradas
antes de tomar decisiones importantes.

4 Todos los trabajadores tienen un rol activo en las
decisiones organizacionales.

5 Las funciones y responsabilidades dentro de la
empresa estan claramente definidas.

6 Los logros individuales son reconocidos como
parte del desempefio organizacional.

- La remuneracion es justa y esta alineada con las
responsabilidades laborales.

8 Los beneficios adicionales motivan a mejorar su
desempefio.
Los trabajadores tienen la facultad de participar en

9 | la toma de decisiones en sus areas de
responsabilidad.

10 Los lideres estan disponibles para brindar ayuda
cuando los colaboradores lo necesitan.

1 Los conflictos laborales se gestionan de manera
constructiva.
Prospectiva Estratégica
(La empresa realiza analisis sobre posibles futuros

12 | escenarios para evaluar diferentes caminos que

podrian tomarse?
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13

(La empresa toma medidas anticipadas para
enfrentar posibles cambios futuros en el mercado?

14

(La empresa utiliza escenarios futuros para
identificar riesgos y definir estrategias efectivas
para mitigarlos?

15

(Cree que la comunicacion interna es clara y
permite compartir los objetivos establecidos en los
escenarios futuros?

16

(La empresa enfoca sus esfuerzos en areas clave
para cumplir con las metas planteadas en los
escenarios estratégicos?

17

(Se realizan reuniones regulares para alinear a los
equipos con los objetivos establecidos en los
escenarios estratégicos?

18

(Se siente comprometido con la implementacion
de las estrategias disefiadas para alcanzar los
escenarios deseados?

Muchas gracias por su tiempo y colaboracion

74




Anexo

9

Validacion del instrumento

Experto 1

VALIDACION DE LA ENCUFSTA

Preguntas

A continuscion, se presenta el instrumento de recoleccion de informacion para ser validado, para
ello se solicita que se 8¢ la siguiente puntuacién de acuerdo con el siguiente detalle:
0= No claro

1= Algo Claro

2= Claro

Pregunta

Apreciacion Cualitativa

Clima Organizacional
Las decisiones en la empress son

tomadas exclusivamente por los

Claridad | Congruencia | Contenido | Constructo

Pregunta
2

supeniores sin consulta al equipo.
Los lideres muestran interés por
¢l bienestar del equipo, pero

2

2

Pregunta
3

mantienen ¢l control
centralizado.
Las opiniones de los trebajadores

z

o

Pregunta
4

son consideradas antes de lomar

decisiones importantes.
Todos los colaboradores tienen

un rol activo en las decisiones

Pregunta
5

organizacionales.
Las funciones y

F4

Pregunta

6

responsabilidades dentro de la
cmpresa estan claramente
definidas.
Los logros individuales son
reconocidos como parte del

Pregunta

7

La remuneracién es justa v estd

responsabilidades laborales.

desempefio organizacional,

alineada con las

Pregunta
8

Los beneficios adicionales
motivan a mejorar su

Pregunta

desempedlio.

9

Los trabajadores tienen la

;
[

libertad de tomar decisiones en

Pregunta
10

sus dreas de responsabilidad.
Los lideres estan disponibles
para brindar ayuda cuando los

Pregunta
11

colaboradores Jo necesitan.
Los conflictos laborales se
gestionan de maner

o

Pregunta

Prospectiva
(La empresu realiza andlisis

constructiva.

Z
pd
A

g S

atégi

sobre posibles futuros escenarios
12

Pregunta

13

para evaluar diferentes caminos
que podrian tomarse?

2
[»

(La empresa toma medidas
anticipadas para enfrentar

il

AN RN G R R RN N

z
Z
e
c
=
-
z
i 4
i
7
i3

of QN [N [ NN~ [<]n s |-
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posibles cambios futuros en ¢l

mercado?
(L& empresa identifica los
Pregunta | riesgos potenciales a través de 7
14 escenarios v establece estrategios C [& < Z-
para mitigarlos?
¢Considern que la comunicacion
Pregunta | dentro de la organizacion es clam
15 y abierta para compartir los kS xS 2 Z
objetivos a futuro?
¢ La empresa enfoca sus
Pregunta | esfuerzos en dreas clave para
16 | gacantizac el complimiento de L a2 e |
sus metas a largo plazo?
JExisten reuniones regulares
Pregunta para asegurar que todos los
17 equipos estén alineados en el ’Z E 2’ ‘
mismo objetivo estratégico?
LUsted se sienten comprometidos
Preganta | © con la ejecucion de las L 2 2 |2

estrategias a lasgo plazo?

Recomienda la o =
aplicacién: S‘ m ormc‘.l')(dbcwacx

Observaciones: N\ w j O

Validado por: Iv 9- p (*) 2 ﬂ()’r)L\QYL -Mj 2 (\2'

Firma:

i il

Fecha:

R[]0z
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Experto 2

VALIDACION DE LA ENCUESTA
A continuacion, se presenta el instrumento de recoleccién de informacion para ser validado, para
ello se solicita que se dé lgulemz iGn de on el siguiente detalle:
0= No 1= Algo C1
Pngun ? Al ehon Cualitativa
(.hgud Cong rucncia  Contenido | Cnm
Clima Organizacional -~
Las decisiones en la empresa son .
P“gl“" tomadas exclusivamente por los 7 3 ?
superiores sin consulta al equipo. 7’) -
Los lideres muestran interés por
Pregunta | el bienestar del equipo, pero
2 mantienen ¢l control- I (74 7 o
centralizado.
Las opiniones de los trabajadores
P '53““ son consideradas antes de tomar / / 7 1
decisiones importantes.
Todos los colaboradores tienen
""3‘"‘" un rol activo en las decisiones 2 2 7 Z
organizacionales.
Las funciones y
Pregunta | responsabilidades dentro de In /
5 empresa estdn claramente ¢ J /
definsdas.
Los logros individuales son
h":.“ reconocidos como parte del 7 2 5 2
desempedio organizacional,
La remuneracidn es justa v esti
PN‘?““ alineada con lns Fa 2 2 2
responsabilidades sbornles.
Los beneficios adicionales
Png'unu motivan & mejocar su z z 2 2
trabajad
Los ores tienen la
PrOURA | jibertad de tomar decisiones e | 0 Vi 7
sus dreas de responsabilidad.
Los lideres estan disponibles
P"f;." para brindar aywda cuando los A 3 4 4
colaboradores Jo necesitan.
Los conflictos laborakes se¢
Pn?l“h gestionan de manera i Q. A *
constructiva.
Prospectiva estraté
¢La empeesa realiza anilisis
Preguntan | sobre posibles futuros escenarios
12 para evaluar diferentes caminos A 1 / 1
que padrian tomarse?
Pregunta (La empresa toma medidas 4
13 anticipadas para enfrentar i / 1

7

7



posibles cambios futuros en el
rnercada? ]
;Lo empresa identifica los
Pregunta | riesgos polenciales a través de
14 escenarios ¥ cstablece estralegias i .
para mitigarlos?
JConsidera que ba comumicneian
Pregunta | denfro de la crganizacion ¢ clara
15 y ableria para compartir los I '2
ohietivos o futuro?
42 empresa enfoca sus
Prepunta | esfiserzos en dneas clave para
16 garantizar el cumplimienio de 2 Z
BUS Metas & bargo plaxo?
;Existen reuniones rogulanes
Pregania para asegurar gue idos los
17 equipos exién alineados en el 'r {
mismo ohjetivo estratégica?
JUsted se slenten comprometidos
Pregunts | con I cjecusion de lus 7 vl
esiratepiag o largo plac?
Recomicmds ln

FE AT SSRGSt
aplicncidn:

Observaciones: Ar i

Valdade por: | 7y mesApa B AEA

e 22 - wpuiEAIRLE = F0TY
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Experto 3

VALIDACION DE LA ENCUESTA

A continuacidn, se presenta el instrumento de recoleecion de informacién para ser validada, pam
elko se solicitn que & dé la siguiente puntuacidn de acuerdo con el siguients detalle:

= No claro 1= Algo Clare 2= Claro
Apreciaciin Cualifativa
Pregunt pEEe
e i Claridad = Congruencia | Contenbdo | Constructo
Clima Organizacisnal
Las decisiomes en la empresa som
Fmﬁ““ tomadas exclusivamente por los od ,Fr > J,r’
BUpEriares sin consulta al equipo,
Los lideres muestran interés por
Pregunta | el bienestar del equipo, pero
z mantieen el contral [f:l {l {j ',
_ centraliznda,
Las opiniones de los trabajndores
Frigmt: son consideradas antes de tomar ‘{l HI -E j
dectsiones impartantes.
Taodos les colaboradares tienen
Pmﬂ““ un vl netive en las declaiones i a9 o oy
arpanizacionales, - -
Las funciones v
Pregunta | responsabilidades dentro de |2 l
A Cinpres eslin claramende
] definidas. 2 Z :
Los logros individuales son
F"IE'"“ reconocidos como parte del -‘2" L
desempefio organizacioral. - - 2
La remuneracion s jusia v estd
Prei;;nh alineada con las ? <1
responsabilidndes laborales. - £ & &
— Los beneficios adicionales
9 motivan a mejorar su 0 | 4
desempsio, _ "2-
Las irahajadores tienen la
P8Rt | finerind de tomar decisianes en 0 { 2
gus areas de respansahilidad, 'D
Lz lideres estin disponibles
Fﬂﬂmh parn brindar ayuda cuande los 11 1’ / ‘I“J
colabaradores In necesitan.
Los conflictos labombes s |
Pregunita i
gestionan de manera
- consinacliva. 2 | o 4 J
Frospectiva es [
£L.a empresa realiza analisis
Pregumta | sobre posibles fuluros escennrios
12 para evaluar diferenies caminos 2 - k. 2
que paodrian tomarse?
Freguntn | ;Laempresa toma medsdas
13 anticipadas para enfremar { / / 1
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posibles cambios futuros en el
mercado?

Ll emipresn identifica los
Pregunta | resges pelenciales a trovés de
14 escenanias y establecs esirateglas 'j '::'f d /

prara milagarlos?

iConzidera que la comunicacion
Pregunta | dentro de |a organizacién es clara

is v abierta para compartar bos D i 1" JI
ohjstivos a fur?

Pres gL empresn enfocs sus
(TEH] esfuerzos en dreas clave para y
L6 garantizar el cumplimiente de D Q "II "3

3us melas a large plazo?

i Existen reumiones regulanes
Pregunta | para asegurar que todos los

17 equipos capdn alinesdos en 2l j— L 2 2
misma abijetivo estratdgico?

Ulszed i i
P in | se sienien comprometidos

18 con la gjecucion de las l :3 41' :'2

sslralegias a largo plazn?

Recomienda la

BETS W OERAT pf LA GO TA
DT e SEVENA Y APSTIN PEAACON

Dbservaciones: e e M—Eﬁ'ﬁﬂfﬁﬂu

Validadapar: | 20, o sm? AT SLUA AOEA

_— éW?
i

i

Fecha:

I . AN - 203 F
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Experto 4

VALIDACION DE LA ENCUESTA
A comtinuacitn, se presenta el instrumento de recoleccién de informacion para ser validado, para
ello s¢ solicita que se dé la siguiente puntuseidn de acuerdo con <l siguiente detalle:
0= No claro 1= Alge Claro 1= Claro
Apreciachin Cualitativa
Freguntas Claridad | Congruencia | Contenido | Constructo ;
Clima Organizacienal ] |
Las dscizsiome en la enipresa som
I"rqlunla tomadas exclusivamenite por los 2z 2 2 {'
guperlores &in consulta al eguipa,
| Les lideres muestran interés par
Pregunta | el bienestar del equipo, pero
2 mantienen el control I|I { i 4 Z
centraliznda.
P Las opiniones de los trnbajadores
| 3 WER | son conelderadas sntes de tamar l P g ]
decisiones impomanes, - &
Todos los eolabaraderes tisnen
FET““ un rol activo en las decisiones 2 E_ .E {r
- organizacionakes.,
Las funciones y
Prepunts | responsabilidades dentro de la - g
5 empresh estin clammente £ |l'| ?_ P
definidas.
Loz logros individuales son
Prﬁ"" recomocidos coma parte del 2 i 2 2
desempeiio arganieascional. -~
La remumeracibn ¢s justa v estd
Prﬂ;?llh alineada con Ins I'r S ] 2
responaabilidades laborales. £ £
Los beneficios adiclonales
Pﬂl;llﬁ B —— ? 2 _:.E_ 2
desempeiio, ) B
Laos trabajadores tiencn la
Pﬂg:“ﬂ libertad de tomar decisiones en ] .;":_] _{ 1
sus fireas de responsabilidad. -
Los lideres estin disponibles
Prr%:nlﬂ para brindar ayuda cundo las 1 { | -
colaboradores lo necesitan. -
| Los conflictos laborales se
le::mu gistionan de manera ] | ..i I:’
constructiva. -
Frospectiva estr a
| | La ernpresa realiza andlisis
Pregunta | sohre posibles futuros cscenarios -
12 para evalusr diferentes camines b, 2 oL o
gue podrinn tomarse? .
:rl'-E'I:I:II:Ih JLa empresa toma medidas
13 anticipadas para enfrentar - 'i - P, b
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posibles cambios futuros en el |
mercado? |
¢ L empresn ientifica bos
Pregunta | riesgos polenciales a través de
14 escenarios y establece estrategias & g f
para miligarlos T
iConsidera que la comunicacién
Pregunta | dentra de la organizacion es clara
15 y abicria para compartir los ' !
objetivos a future? o
¢La empresn enfoca sus
Freguntn |  esfuerzos én dreas clave pam
16 garamtizar el cumplimiento de v f A
sus meins A largo plazo”
¢ Existen reumiones regulares
Pregunta para asegurar que lodas los
17 equipas estén alineados en el [ I,l" /
mismo objetive estratégico?
Pregunta i Usted se senten comprometides
15 con la ejecucion de las 2 2 2
estrategias a largo plazo? |
Recomienda ln . Lo ’Ju'; r ek Porien s .
aplicacitn:

Ohservachones: =

Validado por: | & Ten’s /‘b*’-"f' e 17
AT
! . —
= g
Hast M- M- 203z
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Anexo 10

V de Aiken
ESCALA DE VALORACION

No claro=0 | Algo claro= 1 | Claro =2

N= 4 |Jueces expertos Ve S

C= 3 |Niveles de escala (N(c—1))

JUEZ EVALUADOR CLARIDAD
P1 |P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 |P13 P14 [P15 P16 P17 |P18

ING ARTURO MONTENEGRO 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2
ING. FABRICIO RIOS 1 0 1 2 0 2 2 2 0 1 2 1 1 2 1 2 1 2
ING. WALTER JIMENEZ 2 0 1 2 2 2 2 0 0 1 2 2 1 0 0 0 2 1
ING. MARIO PADILLA 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 0 0 0 0 1 2
S 7 3 6 8 6 8 7 6 3 6 8 7 4 4 3 4 6 7
V DE AIKEN POR
PREGUNTA 0,875 0375 0,75 1 0,75 1{ 0,875 0,75 0375 0,75 1| 0,875 05 05 0,375 05| 0,75 0875
V DE AIKEN POR
CRITERIO 0,7153
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JUEZ EVALUADOR

CONGRUENCIA

Pl |P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

P18

ING ARTURO MONTENEGRO

ING. FABRICIO RIOS

ING. WALTER JIMENEZ

ING. MARIO PADILLA

S

DI N

AR |IR|IOIN

~N NN IN

QO ININININ

QR IN]JOIN

QO ININININ

QO ININININ

~N NP ININ

NIO|O|O|N

SIS

~N [P INININ

~N NN N

SIS

OO |IN|IN

DI |IPININ

~N | INININ

DR IN|EIN

QO IN|INININ

V DE AIKEN POR
PREGUNTA

0,75

0,5

0,875

[E

0,625

0,875

0,25

0,625

0,875

0,875

0,625

0,5

0,75

0,875

0,75

V DE AIKEN POR
CRITERIO

0,7639

JUEZ EVALUADOR

CONTENIDO

P1 |P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

P18

ING ARTURO MONTENEGRO

ING. FABRICIO RIOS

ING. WALTER JIMENEZ

ING. MARIO PADILLA

S

COINININ[IN

QLN | O N

DIN || IN

QOIN NN N

DN IN

QOININININ

QOININININ

QO INININ[IN

SIS

DIN | IN

DI N

QOININININ

DN IN

DR ININ

DIP|IRININ

DR ININ

DR IN|EIN

|| IN|IN

V DE AIKEN POR
PREGUNTA

[EEN

0,625

0,75

0,75

[y

0,625

0,75

0,75

0,75

0,75

0,75

0,75

0,75

0,75

V DE AIKEN POR
CRITERIO

0,8194
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JUEZ EVALUADOR CONTRUCTO
Pl |P2 P3 P4 P5 |P6 P7 |P8 P9 P10 (P11 P12 |P13 P14 |P15 P16 |P17 |P18
ING ARTURO MONTENEGRO 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2
ING. FABRICIO RIOS 2 0 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1
ING. WALTER JIMENEZ 1 0 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 2
ING. MARIO PADILLA 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1
S 5 4 6 6 5 8 8 7 7 6 4 6 5 5 7 6 7 6
V DE AIKEN POR
PREGUNTA 0,625 05 0,75 0,75] 0,625 1 1] 0875 0875 0,75 05 075 0625] 0625 0875 0,75 0875 0,75
V DE AIKEN POR
CRITERIO 0,75
V DE AIKEN

CLARIDAD 0,72 Valido

CONGRUENCIA 0,76 Valido

CONTENIDO 0,82 Valido

CONSTRUCTO 0,75 Valido

PROMEDIO 0,76
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