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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo general, Analizar el clima
organizacional en la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A ubicado en
anaco estado Anzoategui. La informacion obtenida acerca de esta investigacion
estuvo enmarcada por las percepciones adoptadas de los trabajadores hacia el medio
que los rodea, influenciados por las dimensiones que en cierta forma intervienen en la
labor realizada por cada uno. Para ello la misma se realizd con una investigacion de
tipo descriptiva, a traves de un disefio de campo. En la que se utilizaron técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, como la observacion directa, entrevista no
estructurada y la encuesta. Los resultados obtenidos fueron totalmente tabulados y
presentados en graficos, con su respectiva distribucion porcentual, para
posteriormente ser analizados, arrojando como conclusiones que la mayoria de las
dimensiones deben ser corregidas, siendo las principales la capacitacién, liderazgo,
trabajo en equipo, comunicacién, toma de decisiones, motivacion y participacion. Por
lo que se recomendd promover la asistencia a cursos y talleres de capacitacion,
mejorar la distribucion del espacio fisico, premiar el esfuerzo de los trabajadores,
realizar reuniones entre supervisor y trabajadores y fomentar una comunicacion
efectiva entre directivos y trabajadores.

Descriptores: Clima Organizacional, Servicios y motivacion, Servicios
Metalmecanicos Camacho C.A., liderazgo, capacitacion, toma de decisiones.
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INTRODUCCION

El mundo actual estd conformado por una gran variedad de organizaciones, las
cuales cumplen una funciéon primordial para la sociedad. Al mismo tiempo que
necesitan para su funcionamiento de la presencia de ciertos elementos: materiales,
tecnoldgicos, recursos financieros y humanos, que son importantes y que integrados

conllevaran al éxito y eficiencia organizacional.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que
un jefe puede tener con sus subordinados, la relacidn entre el personal de la empresa e
incluso con proveedores, clientes y contribuyentes son elementos que conforman lo

que denominamos clima organizacional.

Cabe destacar que, el clima organizacional constituye un factor que refleja las
facilidades o dificultades que hay en un trabajador, ya sea para aumentar o disminuir
su productividad, o para encontrar su punto de equilibrio por lo tanto, al realizar esta
evaluacion se determina el tipo de dificultades que existen en una organizacion, a
nivel de recursos humanos y organizacional, que facilitan o dificultan los procesos
que conducirdn a la productividad de los trabajadores y de todo el sistema

organizacional.

De esta forma el mismo refleja los factores que frecuentemente estan presentes
dentro de una empresa ya sean estructurales, fisicos, psicolégicos o sociales, los
cuales influyen muchas veces en la productividad y comunicacién entre los
empleados que conforman la misma, es por ello, que se recomienda que las empresas
brinden un ambiente propicio, para lograr un mejor rendimiento laboral vy

aprovechamiento del potencial de su personal.
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Cada empresa agrupa y condiciona los elementos propios de un modo particular
que la caracteriza, practicamente no existe dos empresas iguales, por ello se dice que
cada empresa tiene una personalidad propia y se distingue de las demas por su
denominacion o nombres que las identifiquen al igual que se puede percibir el clima

de cada organizacion.

En la presente investigacion se recolecta y analiza datos sobre los diversos
factores o dimensiones del clima organizacional actual en la empresa Servicios
Metalmecénicos Camacho C.A. Con el fin de diagnosticar problemas internos,
generando soluciones que se traduzcan en aumento de la productividad, mejoramiento

de los servicios y satisfaccion del cliente.

El disefio de la investigacion estad enmarcado dentro de la siguiente estructura:

Capitulo I: Hace referencia al problema, donde se describe brevemente las
generalidades de la empresa, que comprende, su historia, mision, vision, localizacion
y politicas, ademas se plantea la problematica que presenta la empresa, aunado a esto
se define el objetivo general y los objetivos especificos que serviran de directrices en
la solucién del problema.

Capitulo Il: Denominado marco tedrico, comprende los antecedentes de la

investigacion y describe los aspectos inherentes al trabajo.

Capitulo I11: Se refiere al Marco Metodoldgico en donde se establece el tipo y
nivel de investigacion, universo o poblacién, técnicas de investigacion y métodos
empleados para la recoleccion y analisis de datos, a objeto de lograr el desarrollo
efectivo del problema que se esta investigando.

Capitulo 1V: Presentacion y Analisis de los Resultados, en este capitulo se

presentan las tablas con los resultados de la encuesta efectuada, y el analisis de las

XVii



dimensiones objeto de estudio tomadas en consideracion para la evaluacion de la
empresa, las cuales son: capacitacion, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo,
manejo de conflictos, satisfaccion laboral, responsabilidad, toma de decisiones,

innovacion, motivacion y participacion.

Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones; después de exponer los
resultados se realizan las conclusiones del estudio y las recomendaciones pertinentes
a cada variable.
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CAPITULOI
EL PROBLEMA

1.1 Generalidades de la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A.

En Anzoategui, la industria de produccion tiene a su cargo un conjunto de
actividades operativas y econdmicas asociadas a la fabricacion de materiales y piezas

de méaquinas hacia algunas otras empresas del municipio Anaco.

Servicios Metalmecanicos Camacho C.A es una empresa del municipio anaco
estado Anzoategui, la cual se centra en la fabricacion de piezas petroleras y agricolas
a varias empresas del municipio, con el fin de mejorar integralmente los procesos
operacionales de las maquinas de las empresas, minimizar gastos, asi como cumplir
con los indicadores de efectividad de los equipos, sistemas y dispositivos,
garantizando la efectividad de los procesos. Como parte de la estructura
organizacional de la empresa, en la zona sur del estado Anzoategui; se ubica en la

calle principal sector el ocho frente a los jardines.

1.1.1 Vision de la empresa

La vision de Servicios Metalmecanicos Camacho C.A, es la de ser reconocida
estatalmente como la empresa lider del estado en la creacion de herramientas en el
negocio de produccién y de fabricacion de piezas petroleras y agricolas, a través del
aprovechamiento dptimo de sus maquinas torneras, con eficiencia operacional; con
personal de primera y preparada, preservando su integridad y la de los activos, en

total armonia con el medio ambiente y el entorno.
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1.1.2 Mision de la empresa

La mision de Servicios Metalmecanicos Camacho C.A, es agregar valor y
calidad a las piezas de produccion que se realizan, apoyando al mejoramiento
continuo de las empresas que solicitan de los servicios que presta en forma eficiente y
como una iniciativa que contribuird a darle eficiente utilidad al recurso técnico
operacional y lograr el desarrollo de las empresas, de manera que se pueda cubrir los
requerimientos para mantener altos niveles de disponibilidad de equipos petroleros
usados en explotacion y produccion petrolera nacional, ya que en las ultimas décadas
nuestro pais, ha venido enfrentando situaciones poco favorables, que han requerido de
desarrollo de estrategias y politicas relacionadas con sustitucion de importaciones de

piezas.

1.1.3 Politica de la empresa

Mantener una relacion directa y compromiso con nuestros clientes, mediante el
cumplimiento de sus requisitos y la satisfaccion de sus necesidades, brindando
garantia y respaldo de nuestros productos y servicios, sustentandonos en un personal
altamente calificado y motivado en la mejora continua de los procesos de

produccién.

1.2 Planteamiento del problema

El ambiente organizacional representa la manera como el individuo percibe la
organizacion para la cual trabaja, es por esto, que influye en la motivacion, el
desempefio y satisfaccion del trabajador. En este sentido, Chiavenato, (2002) opina
que: “el clima organizacional depende del liderazgo utilizado, de las politicas y los
valores existentes, de la estructura organizacional y las caracteristicas de las personas

que participan en la empresa” (p.150). Ahora bien, para que el clima organizacional
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sea favorable se deben cumplir ciertas condiciones organizacionales, sociales,
psicoldgicas y fisicas de las cuales se desprenden factores importantes como: la
comunicacion, el liderazgo, la motivacion, las condiciones ergondmicas en el area

laboral, entre otros.

Es por ello que, el clima organizacional se considera un tema de gran
importancia debido a que, es percibido directa o indirectamente por todos los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente e influye en cada una de las
actividades que realiza o ejecuta, por lo que hoy en dia casi todas las empresas buscan
un mejoramiento continuo del ambiente laboral para asi alcanzar un aumento de
productividad, y atender directamente el recurso humano mejorando su calidad de

vida tanto laboral como social.

Por otra parte, el escenario donde se desenvuelven las organizaciones en
Venezuela, tanto publicas como privadas, esta caracterizado por ser turbulento, Mora
(1987) indica que “las variables macroecondmicas tienen significativas incidencias
que amenazan con la supervivencia de las empresas y desde luego, esto ha provocado
reacciones exigiendo una vision, estrategia y flexibilidad por parte de la gerencia”.
(p.1) En este sentido de acuerdo a lo antes mencionado, debe enfatizarse la capacidad
gerencial para coordinar la utilizacion de los recursos con base a objetivos y en
funcion de criterios estratégicos adecuados tomando en consideracion la crisis
cambiaria, inflacion, déficit fiscal entre otros; pues estas variables han provocado

dicha turbulencia dentro de las organizaciones.

Asi pues, Servicios Metalmecanicos Camacho C.A no se excluye de dicho
escenario, es una organizacion fundada el 20 de julio del afio 2009, compuesta por 7
maquinas operando dentro de ella tales como un cepillo, un taladro, una fresadora y 4
tornos, ubicada en anaco estado Anzoategui especificamente en la calle los jardines

frente al cementerio. La empresa cuenta con 9 trabajadores hasta la actualidad debido
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a que es una empresa pequefia y nueva ya que la empresa sélo tiene 7 afios en
funciones entre los cuales cuenta con 1 vigilante, 2 torneros, 1 soldador, 2 ayudantes,
1 gerente, 1 administrador y 1 asistente de administracién. La empresa Servicios
Metalmecanicos Camacho C.A, los servicios que presta a la colectividad es la
fabricacion de piezas petroleras a cualquier empresa tales como Militarek, Troil,
Weatherford, Trasdasilca, Orion, P&T, Miglan, entre otras; y de fabricacion de piezas

agricolas a fincas y agricultores las cuales su produccion diaria es de 10 piezas.

Sin embargo, la empresa no ha escapado de los problemas a nivel
organizacional que se describen en lo sucesivo, debido a que hasta ahora no se han
evaluado las condiciones de trabajo, y por ende, no se ha medido el clima
organizacional presente. Lo anterior ha impactado negativamente en los factores que
componen el clima organizacional y ha generado diversas situaciones que deben

estudiarse.

Por consiguiente, existen problemas vinculados al factor social, tal es el caso
del liderazgo debido a que las decisiones se toman autoritariamente sin considerar la
opinién del personal, los empleados sienten descontento al realizar los trabajos
diarios de produccion debido a la supervision, lo que afecta el buen desempefio de las
labores cotidianas, ocasionando insatisfaccién y desconfianza en el ambiente

organizacional.

Ademas, los trabajadores de la empresa perciben la falta de formacion y
desarrollo, debido a que sienten que no se promueve el desarrollo profesional y
personal de los mismos, no se gestiona el talento humano para conseguir la mejor
adecuacion persona-puesto, y no se evalla el desempefio con instrumento objetivo.
Afadiendo también la falta de personal, sobre todo en la parte de seguridad, pues no
existe personal que lleve a cabo esta tarea entre otros, sin embargo al considerar los

problemas descritos, el mas importante para la eficacia y eficiencia es el desempefio
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laboral. Del mismo modo, el trabajo en equipo no es efectivo, debido a que algunos
empleados manifiestan inconformidad con la forma en que son supervisados,
afectando el buen desempefio de las labores cotidianas, ocasionando insatisfaccion y
desconfianza en el ambiente organizacional. Por otra parte, el ausentismo laboral
también forma parte de la problemética presente en la empresa, en numerosas
ocasiones los trabajadores no cumplen con su jornada laboral por razones de indole
personal, baja motivacion para trabajar, e inestabilidad del salario, lo cual desmotiva

a los empleados.

Cabe destacar que, las organizaciones en Venezuela poseen una realidad donde
reina la alteracion de los factores psicoldgicos, sociales, organizacionales y fisico-
ambientales. Siendo estos los principales puntos que hacen posible el desarrollo de
esta investigacion, ya que el clima organizacional es de indole universal, porque
donde exista el recurso humano siempre va existir reciprocidad entre los individuos y
alteraciones en el ambiente que ocasionan desequilibrio por cualquier motivo
dafando la relacion laboral y la motivacion que un individuo pueda tener para querer

lograr el éxito de la organizacion.

En una empresa los gerentes, quieren estar seguros de que sus organizaciones
pueden mantenerse a lo largo del tiempo. Por tal motivo, se hace indispensable
conocer el comportamiento humano en las organizaciones y éste sera entendible sélo
cuando se analiza de manera holistica, sistematica y multidisciplinaria, en donde las
relaciones personas-organizacion deben verse como un todo, teniéndose entendido
que las habilidades técnicas y econdmicas son necesarias para el éxito en la gestion
administrativa. En ese sentido, muchas empresas dejan de ser productivas porque no

fomentan un buen ambiente de trabajo.

Es asi como, un ambiente laboral que no garantice un clima organizacional

positivo para el buen desempeiio de las funciones de sus trabajadores, tendra
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consecuencias negativas, entre ellas se encuentran ausentismo, insatisfaccion,
ambiente hostil, bajo nivel de productividad, desmotivacion, impuntualidad, entre
otras, definidas mediante las percepciones que los individuos 0 miembros tienen de la
organizacion. En sintesis, el clima organizacional es preciso para el funcionamiento
de toda organizacion, es decir, en las decisiones que en el interior de ella se ejecuten
0 en cémo se tornan las relaciones dentro y fuera de la misma. Teniendo en cuenta,
que el ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa, son

elementos que van conformando el clima organizacional.

Por ello considerando la importancia que reviste esta tematica y con la finalidad
de referir objetividad, se decide realizar un trabajo de investigacién basado en el
“Anadlisis de clima organizacional en la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho

C.A ubicada en el municipio anaco estado Anzoategui”.

Este analisis se basara en la metodologia de clima organizacional propuesta por
Litwin y Stringer (1968) tomada de Gonzalez Tomas. (2009). La importancia de éste
analisis radica en que a partir de la medicion de clima laboral en la empresa se podra
obtener informacion detallada de cuéles son los factores que pudieran estar afectando
a la organizacién en el desenvolvimiento cotidiano del recurso humano que labora
dentro de la misma; estableciendo alternativas que se traduzcan en el fortalecimiento
de la comunicacion, correcto flujo de informacion, liderazgo eficiente, aumento de la
motivacidn, satisfaccion, esfuerzo y mejores condiciones. Ademas de dar respuesta a
las siguientes interrogantes.
¢Cual es la situacion actual de clima organizacional en la empresa Servicios

Metalmecénicos Camacho C.A?
¢Cuales son las dimensiones del clima organizacional presentes en la empresa

Servicios Metalmecanicos Camacho C.A?
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¢Se podra detectar cuales de éstas dimensiones presentan mayor dificultad en la
empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A?
¢Cuales son las acciones que permitiran mejorar el clima organizacional de la

empresa estudiada?

La originalidad de la investigacion se basa en que, es la primera vez que se
realiza un estudio de este tipo en la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A
en el municipio anaco estado Anzoategui, pues anteriormente no se habian estudiado

ni analizado los problemas presentes en la organizacion.

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Analizar el clima organizacional en la empresa Servicios Metalmecanicos

Camacho C.A ubicado en anaco estado Anzoategui.

1.3.2 Objetivos especificos

e Describir la situacion actual del clima organizacional en la empresa Servicios
Metalmecénicos Camacho C.A en el municipio anaco estado Anzoategui.

e Estudiar las dimensiones del clima organizacional presentes en la empresa
Servicios Metalmecanicos Camacho C.A en el municipio anaco estado
Anzoategui.

e Detectar las dimensiones (capacitacion, comunicacién, liderazgo, trabajo en
equipo, conflictos, satisfaccion laboral, responsabilidad, toma de decisiones,

innovacion, motivacion y participacion), que presentan mayor dificultad en la
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empresa Servicios Metalmecénicos Camacho C.A en el municipio anaco estado
Anzoatequi.

o Establecer alternativas que puedan ser utilizadas para el mejoramiento del clima
organizacional por parte de la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A

en el municipio anaco estado Anzoategui.

1.4 Justificacion

El propdsito fundamental de toda empresa es contar con los recursos humanos
idoneos que garanticen un rendimiento eficiente en las actividades a realizar dentro
de ellas, por lo que el gerente supervisor debe desarrollar su habilidad de diagnosticar
las necesidades individuales, grupales, de estructuras organizacionales y de puestos,
con la finalidad de crear un ambiente laboral favorable donde se pueda alcanzar un
méaximo nivel de productividad, y lograr los objetivos principales de la organizacion.
Esta investigacion servira:

e Para dar a conocer a la empresa estudiada, la importancia que requieren
los mecanismos y variables que mantendrén satisfechos al personal, y
logren un clima organizacional 6ptimo.

e A la empresa le servird para conocer estrategias que ayuden a
incrementar la eficiencia de los trabajadores. Ademas de permitir a
través de la comunicacion asertiva, mejorar los niveles de liderazgo,
motivacion, en todos los entornos.

e Como marco de referencia a futuros investigadores aportando
informacion bésica acerca de los aspectos inherentes al comportamiento
y clima organizacional.

e A los trabajadores les proporcionara las herramientas que mejoren el dia
a dia de sus trabajos con reforzadores motivacionales, competitivos, y el

logro de desarrollar nuevos conocimientos.
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e A la Universidad de Oriente, Nucleo Anzoategui, extension Centro Sur
le proveera de herramientas practicas y tedricas que le permitiran, al
estudiante conocer todas las definiciones, importancias y alcance del
clima organizacional.

e A la sociedad le permitird dar a conocer el significado del clima
organizacional y de cdmo este repercute en los ambitos laborales.

e Los resultados de esta investigacion servirdn de apoyo para el inicio de

otras investigaciones con objeto de estudio igual o parecido.

1.5 Alcance

Esta investigacion fue desarrollada en la empresa Servicios Metalmecanicos
Camacho C.A, con la finalidad de dar a conocer las caracteristicas del clima
organizacional centrado en las dimensiones que este posee como lo son: capacitacion,
comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, conflictos, satisfaccién laboral,
responsabilidad, toma de decisiones, innovacién, motivacién y participacién; ademas
de las acciones que se pueden implementar para mejorar dicha area, evitando los
bajos indices de productividad en los trabajadores como consecuencia de un mal
clima organizacional, quedando a decision de la organizacién la implementacion de

las alternativas generadas.

La originalidad de la investigacion se basa en que, es la primera vez que se
realiza un estudio de este tipo en la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A
en el municipio anaco estado Anzoategui, pues anteriormente no se habian estudiado

ni analizado los problemas presentes en la organizacion.



CAPITULO II
MARCO REFERENCIAL

2.1 Antecedentes de la investigacion

A continuacion se desarrollan los aspectos y fundamentos tedricos empleados
durante el desarrollo del estudio, para lo cual se hara mencién a trabajos de grado
elaborados con anterioridad, vinculados con el tema a tratar, entre los cuales se

pueden nombrar:

Portuguez, R (2012) “Diagndstico de clima organizacional en la gerencia de
administracion y finanzas de la empresa Newsca, S.A.; ubicada en anaco estado

>

Anzodtegui”. Trabajo de grado. Escuela de Ingenieria y ciencias aplicadas.
Universidad de Oriente. Extension Centro Sur Anaco, Anaco titulo obtenido:
Ingeniero Industrial. Este trabajo consistio en diagnosticar el clima organizacional en
la gerencia de administracién y finanzas dela empresa Newsca, S.A.; la informacion
obtenida acerca de esta investigacion estuvo enmarcada por las percepciones
adoptadas de los mismos empleados hacia el medio que los rodea, influenciados por
las dimensiones o factores que en cierta forma intervienen en la labor realizada por
cada uno. Para ello, la misma se realizé como una investigacion de tipo descriptiva, a
través de un disefio de campo, en la que se utilizaron técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, como la observacion directa, entrevistas no estructuradas y
encuesta, por ser una poblacién pequefia se tomd para el estudio al total de los
individuos. Los resultados obtenidos fueron totalmente tabulados, arrojando como
principal conclusién que la mayoria de las dimensiones estudiadas merecen ser
analizadas detalladamente, siendo las principales la motivacion, estilos de direccion,

realizacion personal, retribucion, entre otros, y su principal recomendacién mejorar y
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establecer condiciones de trabajo con incentivos laborales y confianza entre el jefe y
el empleado.

Esta investigacion aporto al estudio; las técnicas empleadas para realizar tanto
la recoleccion y obtencién de los datos como el analisis de los mismos con la
finalidad de develar las areas con mayores deficiencias en cuanto al clima laboral se

refiere.

Salazar, K (2013) “Repercusion del clima laboral en el Departamento del
Servicio Nacional Integrado de Administracion aduanera y Tributaria (SENIAT),
Anaco, estado Anzoategui”. El presente estudio fue realizado para optar al titulo de
Ingeniero Industrial ante la Universidad de Oriente, Extensién Anaco, el cual tuvo
como proposito analizar de manera sistematica las repercusiones que ejerce el clima
laboral sobre el desempefio del personal que labora en el Departamento de
Recaudacion del Servicio Nacional de Integrado de Administracion Aduanera y
Tributaria (SENIAT), Anaco, mediante una investigacién de campo descriptiva, con
una poblacién de 7 personas cuyas funciones son de caracter administrativo, se aplico
un cuestionario basado en preguntas cerradas, los datos se presentaron en tablas
estadisticas de frecuencia absoluta y porcentual. Las observaciones sirvieron de
referencia para realizar ciertas recomendaciones tales como realizar reuniones para
fortalecer la comunién, propiciar la confianza entre los miembros, y mejorar las
practicas de reconocimiento impulsadas a mejorar el clima laboral del departamento.
Como conclusion se obtuvo que la carencia de comunicacion efectiva, relaciones
interpersonales no éptimas impiden el desarrollo de un buen clima laboral, lo cual
influye en la satisfaccion, motivacion e incentivo del empleado, afectando sus
actividades en nivel productivo dentro del departamento. El aporte de esta
investigacion sera de importancia para conocer las caracteristicas del clima

organizacional.
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El estudio citado aporta a la presente investigacion una serie de variables que se
presentan en un clima de una institucidn que presta servicios a la industria petrolera y
agricola, por lo tanto permite descifrar los posibles factores que causan un desempefio

muy bajo en las actividades realizada por los trabajadores.

Gonzalez, T. (2009) “Liderazgo y clima organizacional en el contexto de la
LOPCYMAT”. Trabajo de grado. Escuela de Ciencias Administrativas. Universidad
de Oriente. Nucleo Anzoategui, Barcelona titulo obtenido: Magister en ciencias
administrativas. Esta investigacion se basd en determinar el impacto del liderazgo
sobre el clima organizacional bajo la influencia de la LOPCYMAT, usando como
marco metodoldgico una investigacion de campo no experimental descriptiva
transeccional, para medir la variable estilo de liderazgo se utiliza un instrumento
basado en la teoria de liderazgo situacional Il propuesta por Ken Blanchard 1996. La
variable clima organizacional estd basada en la teoria de Litwin y Stringer. 2003,
adaptados los instrumentos a temas inherentes a la seguridad planteados por la
LOPCYMAT. Finalmente, el resultado obtenido fue la carencia de un personal
entrenado, motivado y conocedor de los riesgos expuestos en sus puestos de trabajo
que minimizara los accidentes, mediante los comportamientos seguros que logren los
lideres de la organizacion a todos los niveles y el compromiso claro de la empresa en

mejorar las condiciones del medio ambiente de trabajo.

El trabajo de grado previamente mostrado fue de gran apoyo para la recoleccién
de material bibliografico en la investigacion, de igual forma aporto las técnicas para

la recoleccion de datos en la medicion del clima organizacional.



31

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Organizacion

Segun Chiavenato (op.cit) la organizacion es:

Un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o
mas personas. La cooperacion entre estas personas es esencial para la
existencia de la organizacion. Una organizacion existe sélo cuando hay
personas capaces de comunicarse, que estan dispuestas a contribuir en
una accion conjunta, a fin de alcanzar un objetivo en comdn (p. 6).

Las organizaciones son una de las mas complejas y notables instituciones
sociales que el hombre ha construido. Estas varian de acuerdo al tipo de actividad y
tecnologia diferentes para producir bienes y servicios. Ademas operan en ambientes
diversos, experimentan variadas restricciones y contingencias y reaccionan ante éstas

mediante estrategias y comportamientos diferentes para alcanzar resultados distintos.

Al respecto Chiavenato (op.cit) sefiala que:

Los objetivos son los puntos hacia los cuales las empresas
encaminan sus energias y recursos. Si la organizacion es un medio de
lograr los fines mediante la capacidad de los individuos, los objetivos son
metas colectivas que representan aspectos socialmente significante” (p.

6).

Toda empresa requiere alguna finalidad, algun concepto del porqué de su
existencia y de lo que va a realizar, deben definirse las metas, los objetivos y el
ambiente interno que necesitan los participantes, de los que depende para alcanzar sus
fines. Los objetivos son las metas colectivas de acuerdo con la significacion social.

Para una organizacion, un objetivo es una situacion deseada que debe alcanzarse.
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2.2.2 Objetivos de la investigacion

Chiavenato (op.cit) dice que: “los objetivos son los puntos hacia los cuales las
empresas encaminan sus energias y recursos (...) los objetivos son metas colectivas

que representan aspectos socialmente significantes” (p.6).

Toda organizacion requiere alguna finalidad, algun concepto del porqué de su
existencia y de lo que va a realizar, deben definirse las metas, los objetivos y el
ambiente interno que necesitan los participantes, de los que depende para alcanzar sus
fines. Los objetivos son las metas colectivas de acuerdo con la significacion social.

2.2.3 Clima organizacional

El clima organizacional o también llamado ambiente organizacional es un
fendmeno que interviene en los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales y se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion (productividad, satisfaccion, entre otros). Lo sefialado muestra que la
conducta del individuo surge por los sentimientos, debido a que puede visualizar,
valorar, reconocer los distintos liderazgos en la empresa. En referencia a la estructura
se plantea que interviene los factores internos de la organizacion, donde se establece
la jerarquia, las relaciones formales que se dan en la empresa y las normas y
procedimientos que se tienen que cumplir en el trabajo. Asi pues Chiavenato (2000),
c.p. Brazdn (2005), define el clima organizacional como:

El ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los
miembros. El clima organizacional influye en el estado motivacional de
las personas y viceversa (p. 14).
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Es de vital importancia sefialar que el clima organizacional representa un factor
fundamental dentro de una estructura organizativa, por cuanto los seres humanos
sienten la necesidad de un ambiente de trabajo adecuado y acorde a las funciones que

se realicen.

El clima organizacional involucra diferentes factores o dimensiones, los cuales
estdn inmersos dentro de una organizacion y son estos los que definen que tipo de

clima existe por lo tanto el clima organizacional se explica en la figura 2.11

o . Clima | - :
Organizacion [:> ! Organizaclonal | [> Miembros [> Comportamiento

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

Retroalimentacion

Figura 2.1: Esquema de la definicion de clima organizacional
Fuente: Martinez, 2012.

2.2.4 Tipos de clima organizacional

La teoria de clima organizacional de Likert c.p Brunet, (1999), tomado de
Contreras y Vivas (2005) establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacién y que influyen en la percepcién individual
del clima. En tal sentido, existen:

e Variables Causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan
orientados a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables casuales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencias y actitudes.

e Variables Intermedias: Este tipo de variables estd orientado a medir el estado

interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento,
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comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia, ya
que son las constituyen los procesos organizacionales como tal de la
organizacion.

e Variables Finales: Estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a
establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales como productividad,
ganancia y pérdida. La interaccion de estas variables trae como consecuencia la
determinacion de dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son:

1. Clima de tipo Autoritario
Sistema I: Autoritario explotador.
Sistema Il: Autoritario paternalista.
2. Clima de tipo Participativo
Sistema Il1: Consultivo.

Sistema IV: Participativo.

El clima autoritario, sistema I; autoritario explotador, se caracteriza porque la
direcciéon no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor,
la interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son

tomadas Unicamente por los jefes.

El sistema Il: Autoritario paternalista se caracteriza porque existe confianza
entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como
fuentes de motivacion para los trabajadores, 10s supervisores manejan mecanismos de
control. En este clima la direccién juega con las necesidades sociales de los
empleados, sin embargo, da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y

estructurado.
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El clima participativo, sistema Ill; consultivo, se caracteriza por la confianza
que tienen los superiores en sus subordinados, se les ha permitido a los empleados
tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe
interaccion entre ambas partes, existe delegacion. Esta atmosfera estd definida por el

dinamismo y la administracion funciona basandose en objetivos por alcanzar.

El sistema IV, participacion en grupo, existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones persigue la integracion de
todos los niveles, la comunicacién fluye de forma vertical - horizontal — ascendente —
descendente. El punto de motivacion es la participacion, se trabaja en funcién de
objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa
en la amistad, las responsabilidades son compartidas. ElI funcionamiento de este
sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a
través de la participacion estratégicas.

2.2.5 Importancia del clima organizacional

Contreras y Vivas (op.cit) expresan que el clima no se ve, ni se toca, pero es
algo real dentro de la organizacion que esta integrado por una serie de elementos que
condicionan el tipo de ambiente en el que laboran los empleados. Los estudiosos de la
materia expresan que el clima en las organizaciones esta integrado por elementos
como: el aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el
empleado en la organizacion; los grupos dentro de la organizacion, su estructura,
proceso, cohesion, normas y papeles; la motivacion, necesidades, esfuerzos;
liderazgo, poder, politicas, influencia estilos; la estructura con su macro y micro
dimensiones; los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion,

comunicacion y el proceso de toma de decisiones.
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Estos cinco elementos determinan el rendimiento del personal en funcién de:
alcance de los objetivos, satisfaccion en la carrera, la calidad del trabajo, su
comportamiento dentro del grupo, la moral, resultados y cohesion; que desde el punto
de vista de la organizacion redundard en la produccion, eficacia, satisfaccion,

adaptacion, desarrollo, supervivencia y ausentismo.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca
de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas
que la componen. La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de
que el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan

los niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional, entre otros.

El conocimiento del clima permite una vision de la organizacion o de una parte
de la misma, desde una perspectiva mas global, que si se estudian las distintas
variables por separado, permitiendo un analisis acorde al enfoque de sistemas,
adecuado a la consideracién de que una organizacion es en realidad un sistema social

muy particular.

La forma en que los empleados ven la realidad y la interpretacion que de ella
hacen, reviste una vital importancia para la organizacion. También las caracteristicas
individuales de un trabajador actian como un filtro o a través del cual los fenGmenos
objetivos de la organizacion y los comportamientos de los individuos que la
conforman son interpretados y analizados para constituir la percepcion del clima en la

organizacion.
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Si las caracteristicas psicolédgicas de los trabajadores, como las actitudes, las
percepciones, la personalidad, los valores y el nivel de aprendizaje sirven para
interpretar la realidad que los rodea, éstas también se ven afectadas por los resultados
obtenidos en la organizacion, de esto se infiere entonces que el clima organizacional
es un fenébmeno circular en el que los resultados obtenidos por las organizaciones
condicionan la percepcion de los trabajadores, es decir determinan el clima de trabajo
de los empleados. Por ello, un clima favorable genera fuerzas atractivas que procuran
la cohesion del grupo y favorecen la cooperacion, la moral y la eficacia, mientras un
clima negativo favorece las tensiones y conflictos, originan fuerzas disgregadoras y
antagoénicas. “La creacion de un clima adecuado es una condicion necesaria para

poder establecer estructuras eficaces” (Ramirez 1996, p. 57)

2.2.6 Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer

Segun Gonzélez (op.cit), la teoria de Litwin y Stringer, 1968, c.p. Marin 2003,
intenta explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en
una organizacién utilizando los conceptos como motivacién y clima. Los autores
aportaron al estudio de las organizaciones esta teoria con la finalidad de describir los
determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre la conducta y
percepcion del individuo. Dichos autores se plantearon tres (3) objetivos:

1. Estudiar la relacion entre el estilo de Liderazgo y el clima organizacional.

2. Estudiar los efectos de Clima Organizacional sobre la motivacion
individual medidos a través del analisis de contenido del pensamiento
imaginativo.

3. Determinar los efectos de Clima Organizacional sobre variantes
tradicionales tales como la satisfaccion personal y el desempefio

organizacional.
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Estos autores descubrieron que se pueden encontrar distintos climas en las
organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos nuevos climas tienen
efectos significativos sobre la motivacion, el desempefio y la satisfaccion del empleo.
Concluyeron también que los climas organizacionales pueden provocar cambios en

los rasgos de la personalidad aparentemente estables.

Para ello, Litwin y Stringer (op.cit) definieron un concepto propio del clima
organizacional, referido a un “conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que
son susceptibles de ser medidas, percibidas directas o indirectamente por la gente que

vive y trabaja en este contexto y que influencian su comportamiento y motivacion”. P

53

Cabe destacar que se consideraron que existe una variedad de climas. En sus
estudios industriales, teorizaron ciertas dimensiones de esos climas, y estas
dimensiones se tomaron como indicadores que afectan la conducta motivada del

individuo en los términos antes expresados.

2.2.7 Dimensiones del clima organizacional

Para Litwin y Stringer (op.cit) las dimensiones son: “el grupo particular de
factores ambientales que dan referencia a un todo que es percibido... y de igual forma
son algunos aspectos de un fenomeno cultural” (p.46). Las caracteristicas del sistema
organizacional generan un determinado clima organizacional, y este repercute sobre
las motivaciones de los miembros de la organizacion asi como sobre su
correspondiente comportamiento, dicho comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,
satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. Entre las dimensiones que componen el

estudio del clima organizacional resaltan:
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e Capacitacion

Para Chiavenato (op.cit) la capacitacion es un proceso que comprende:

Proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las habilidades
necesarias para desempefar su trabajo. La capacitacion por tanto, podria
implicar mostrar a un operador de maquina como funciona su equipo, a
un nuevo vendedor, como vender el producto de la empresa, o inclusive a
un nuevo supervisor como entrevistar y evaluar a los empleados. (p.92).

La necesidad de capacitacion surge cuando hay diferencia entre lo que un
trabajador deberia saber para desempefiar una tarea, y lo que sabe realmente. Dados
los cambios continuos en la actividad de las organizaciones, cada persona debe estar
preparada para ocupar las funciones que requiera la empresa. EI cambio influye sobre
lo que cada persona debe saber, y también sobre la forma de llevar a cabo las tareas,
una de las principales responsabilidades de la supervision es adelantarse a los
cambios previendo demandas futuras de capacitacion, y hacerlo segun las aptitudes y

el potencial de cada persona.

e Comunicacion

Chiavenato (op.cit) expresa que “es el intercambio de informacion entre
personas. Significa volver comun un mensaje o una informacién. Constituye uno de

los procesos fundamentales de la experiencia humana y la organizacion social”

(p.87).

Es importante resaltar que, comunicarse efectivamente es un requisito basico
para obtener la respuesta deseada del oyente, muchos de los fracasos profesionales en
la relacion con los demas tiene su origen en el mal mensaje que se transmite; es por
ello que mejorar esto es el primer paso hacia la excelencia. Asi, La habilidad de

comunicarse correctamente radica en saber que hacer en cada situacion, que se quiere
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decir, que mensaje se quiere transmitir, a quien se le quiere transmitir y cuél es el

mejor momento para hacerlo.

e Liderazgo

Maxwell (2012) sefnala que: “es un proceso en el cual influyen lideres sobre
seguidores y viceversa, para lograr los objetivos de una organizacion a través del
cambio. Tomando en cuenta que un lider posee la habilidad de influir sobre los
demas” (p.46).

El valor del lider se basa esencialmente en su capacidad de crear equipo, de
motivar, de ensefiar e involucrar a las personas que trabajan con él en un proyecto
comun. En él se destaca la facilidad de saberse rodear de personas iguales, o no con
las que quiere crecer conjuntamente; por lo que debe poner especial cuidado en
asegurar la unidad de su equipo, promoviendo la confianza y el éxito del mismo. De
esta forma, un lider es un directivo completo, cuando reconoce que no es
imprescindible, es decir, su éxito se afianzara en la medida en que sus ideas continten

sin él.

e Trabajo en equipo.

Brazon (op.cit) lo define de la siguiente manera “es un grupo cooperativo en
contacto regular que realiza una accién coordinada. La frecuencia de interaccién de
los miembros del equipo y el caracter estable de este lo diferencia claramente de un

grupo de toma de decisiones de corto plazo” (p.52).

En otras palabras, el trabajo en equipo supone que el trabajador puede llegar a

conocer mas a sus compafieros en aspectos como sus capacidades, limitaciones, la
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forma de pensar y de enfrentar diferentes situaciones. Entendido de esta manera la
importancia del trabajo en equipo tiene que ver entonces con ideas como la
convivencia, comprension, tolerancia, el respeto por el otro y el aprovechamiento

grupal de ideas que individualmente quizas no rendirian de la misma manera.

e Manejo de conflictos

Segun Robbins (2005) se define como “un desacuerdo sobre la asignacion de
recursos escasos 0 choque en cuanto a metas, valores, entre otras; se puede presentar

a nivel organizacional o individual” (p. 73).

El conflicto puede llegar a traer consecuencias positivas a la organizacion si es
abordado de manera adecuada debido a que: estimula el analisis critico, promueve
un ambiente competitivo donde todas las partes demuestran una voluntad de
desarrollar un alto nivel de esfuerzo, en ocasiones es precursor de cambios puesto que
crea el desequilibrio inicial que estimula una blsqueda de alternativas, e incluso

genera cooperacion dentro de los grupos cuando no se produce de manera individual.

e Satisfaccion laboral

Para Chiang (2010) la satisfaccion laboral es:

La actitud general de un individuo hacia su trabajo, dicha actitud
estd basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su
propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el
trabajador de lo que "deberian ser". (p.44).

Asi como, la satisfaccion laboral puede ser determinada por el tipo de
actividades que se realizan es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de mostrar las

habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el interés, que
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los empleados sean bien recompensados a traves de sus salarios y sueldos acorde a las
expectativas de cada uno.

e Responsabilidad

Al respecto Gonzélez (op.cit) sefiala que:

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha,
es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en
el trabajo. (p.33)

Esta dimension va ligada estrechamente al compromiso que los trabajadores
asumen con sus labores cumpliendo con las actividades asignadas en el tiempo
establecido, asistiendo puntualmente al trabajo, y desarrollando la autonomia
necesaria para asumir nuevos retos laborales que le impliquen adquirir mayor

responsabilidad.

e Toma de decisiones

Koontz y Weihrich (1998) define este término como: “la seleccion de un curso
de accion entre alternativas; es la médula de la planeacion, no se puede decir que
existe un plan a menos que se haya tomado una decisién, un compromiso de recursos,

direccion o reputacion” (p.115).

De este aspecto depende el éxito en la realizacion de un proyecto, es por ello
gue se necesita contar con un personal comprometido con la organizacion capaz de
aportar decisiones acertadas que viabilicen la consecucion de los objetivos planteados

y garanticen la productividad en la empresa.
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e Innovacion.

Chiang (2010) establece que: “es un proceso que consiste en generar O
encontrar ideas, seleccionarlas implementarlas y comercializarlas, contribuyendo de

esta manera con el ciclo de mejora continua en la organizacion” (p.46).

Cabe destacar que, en un mundo empresarial tan competitivo como en el que
vivimos en la actualidad es necesario que las empresas generen nuevas ideas
adaptadas a los avances tecnoldgicos si quieren garantizar su permanencia en el
mercado, para ello es necesario crear alternativas que posibiliten cambios en la

organizacion, adecuandose a un ambiente laboral favorable.

e Motivacion

Para Chiavenato (op.cit) la motivacion es: “un proceso dindmico en el cual el
individuo orienta sus acciones hacia la satisfaccion de las necesidades generadas por
un estimulo concreto y al conseguirlo, experimenta una serie de sentimientos

gratificantes” (p.93).

En dicho proceso estan comprendidos varios aspectos que posibilitan la
consecucion de esta dimension los cuales son: la realizacion personal que esta
relacionado al contexto ocupacional en el cual la persona aplica sus habilidades; el
reconocimiento a la aportacion que se produce cuando la organizacién da crédito al
esfuerzo realizado por la persona satisfaciendo las necesidades de realce del ego, la
responsabilidad que el trabajador asume en sus labores diarias y la adecuacion al

cargo que desempefia.

e Participacion
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Para Sanchez (1993) establece que: “actualmente, el término de participacion es
utilizado para explicar la incidencia de los individuos y grupos sociales en las
diferentes etapas en las que se resuelven asuntos de interés publico, es decir, en la
consulta, discusiones, planteo de propuestas, y todo tipo de actividades en las cuales
la participacion nos indica la temperatura democratica de una sociedad en una

situacion concreta” (p.19)

La participacion lleva implicito la accidon de ser parte de algo, de intervenir o
compartir en un proceso. Si tenemos en cuenta el grado de participacion de las
personas en la empresa donde trabajan, distinguiremos en un extremo los sistemas de
gestion muy autoritarios, y en el otro, los sistemas participativos. Los primeros se
caracterizan por el predominio de la comunicacion descendente donde los cuadros
intermedios y los trabajadores son meros ejecutores de las 6rdenes que reciben, la
centralizacion en la toma de decisiones o poder muy concentrado, el establecimiento
de objetivos por la direccion sin la participacion de quienes han de alcanzarlos o la

falta de autonomia para su consecucion.

2.2.8 Factores para el estudio del clima organizacional

Segun Brazon (op.cit) los factores que componen el clima organizacional son:

2.2.8.1 Factores organizacionales

* Mision: Breve enunciado que sintetiza los principales propositos estratégicos y los
valores esenciales que deberan ser conocidos, comprendidos y compartidos por todas
las personas que colaboran en el desarrollo del negocio. Para potenciar la capacidad
de respuesta de la organizacion ante las oportunidades que se generan en su entorno
para la alta direccion, la gerencia media le permite orientar sus programas en una

forma clara y conocida, pues con esto mejorara el rendimiento de los recursos
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humanos, materiales y financieros. Para el personal operativo le facilita comprender

su participacion e importancia en el trabajo.

* Vision: Es aquella idea o conjunto de ideas que se tienen de la organizacion a
futuro. Es el suefio mas preciado a largo plazo. La vision de la organizacion a futuro
expone de manera evidente y ante todos los grupos de interés el gran reto empresarial
que motiva e impulsa la capacidad creativa en todas las actividades que se desarrollan

dentro y fuera de la empresa.

* Estructura: Cuando se habla de organizaciones no se puede dejar de mencionar la
estructura, ésta son los patrones de interaccion y coordinacion de tecnologia, recursos
humanos de una organizacion. Gil, Ruiz y Ruiz (1997) expresan que la estructura de
una organizacion estd formada por una estructura formal y la estructura informal. La
estructura formal, es la que representa el esquema de la organizacion oficialmente
establecido, viene definido por el manual de funciones y el organigrama y la
estructura informal: es cuando hay asociaciones entre los componentes de la empresa,

debido a su amistad, clase de trabajo, semejanza en los objetivos personales. (p 10).

* Politicas: Son enunciados 0 conceptos que constituyen una guia para el curso de las
acciones mentales y fisicas de un gerente. Gil, Ruiz y Ruiz (op.cit) definen las
politicas. “es un curso de accioén declarado para adoptar en un futuro”. (p23). Son de
vital importancia para crear un ambiente adecuado en una empresa, ya que éstas
definen un area dentro de la cual habra de tomarse una decision, garantizando con
ello el logro de objetivos, los cuales son esenciales porque ayudan a tomar acciones

pertinentes ante cualquier situacion.

* Objetivos: Son los fines que se persiguen por medio de una actividad, representan
el punto terminal de la planeacion y el fin que se persigue mediante la organizacion,

interaccion del personal, direccion y control. Koontz y Weihrich (op.cit), definen los
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objetivos como: “los fines que se pretenden conseguir a través de acciones y

funciones” (p 141).

2.2.8.2 Factores sociales

* Comunicacion: Es entendida como un intercambio de informacion, la cual viene a
ser un proceso fundamental en toda organizacion, pues al realizar las tareas, esta va a
permitir el intercambio entre los empleados y la empresa. Gil, Ruiz y Ruiz (op.cit),
definen la comunicaciéon como: “la doble via; es decir, aquella que busca el
establecimiento y desarrollo de la comprensién entre el nivel de direccién y el de los
empleados” (p 150).

« Comunicacién Descendente: Es el flujo que se realiza de una autoridad
superior a otra de menor nivel. Generalmente la alta gerencia necesita
suministrar informacion de interés para los subalternos, compartirlos con
ellos y ayudarles a sentirse informados.

« Comunicacion Ascendente: Es el flujo de comunicacion que nace de los
niveles inferiores hacia los altos niveles jerarquicos de la organizacion,
ayuda a transmitir ciertas necesidades de los empleados para que asi la
alta gerencia tome buenas decisiones.

« Comunicacion Horizontal: Es la también Ilamada comunicacion cruzada,
se da a través de cadenas de mando, siendo necesaria para coordinar el
trabajo con los miembros de otros departamentos e integrar funciones y
actividades, pudiendo asi conllevar a la eficaz productividad en la

organizacion.

* Liderazgo: Gil, Ruiz y Ruiz (op.cit), definen el liderazgo como: “aquella parte de
las actividades del directivo, mediante el cual influye en la conducta de las personas y
grupos hacia un resultado deseado”. (p 170). El liderazgo permite influir sobre las

personas para que se esfuercen voluntariamente y conseguir los fines del grupo.
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Stoner (1996) define “el proceso de dirigir e influir en las actividades de los

miembros relacionados con las tareas” (p 507).

Lo mas importante, indica que los lideres con los mejores resultados no se
apoyan sélo en un estilo de liderazgo, sino que utilizan muchos de ellos en una misma

semana en distinta medida dependiendo de la situacion del negocio.

* Toma de decisiones: Una de las aplicaciones del proceso de comunicacion se
encuentran en el area de la toma de decisiones y resolucién de problemas, por lo cual,
la eficacia del proceso comunicativo repercutira en la calidad de las decisiones.
Koontz y Weihrich (op.cit), indican que: “la toma de decisiones se define como la
seleccion de un curso de accion entre alternativas; es la médula de la planeacién, no
se puede decir que existe un plan a menos que se haya tomado una decision, un

compromiso de recursos, direccion o reputacion”. (p 115).

* Relaciones interpersonales: Constituyen otro factor interno del clima
organizacional. Sin duda, el hombre actual es un ser social pues, para satisfacer sus
necesidades se relaciona con otros seres humanos, teniendo la oportunidad a la vez de
satisfacer las necesidades de ellos. En si, las relaciones interpersonales son aquellas
interacciones que describen el trato, contacto y comunicacion que se establece entre
las personas en diferentes momentos.

En este sentido, Murillo (2000), sostiene que “Las relaciones interpersonales
vienen a ser las capacidades que los individuos poseen para desenvolverse y darse a

conocer con otros individuos dentro de una sociedad” (p. 72).

Las relaciones interpersonales son la cadena que une a todos los miembros y
actividades de una organizacion y tiene gran importancia en el comportamiento del
individuo para alcanzar la satisfaccion de necesidades, asi como objetivos en el area

laboral. Las buenas relaciones interpersonales, determinan en el clima organizacional,
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ya que aumenta la productividad y el logro de objetivos. Es por ello que en una
organizacion debe reinar un buen ambiente de trabajo, donde los trabajadores sientan
confianza entre ellos, exista una relacion afectiva, permitiendo buenas relaciones
entre estos, ademas la empresa debe mantener a los empleados informados de los
pasos a seguir y por ende el supervisor debe realizar su papel de lider en todo
momento para que estos sientan su guia, y su preocupacion por ellos, no hay mejor
forma de mostrarlo que oyendo sus sugerencias y no olvidarlos al momento de tomar

cualquier decisidn para ser de beneficio para la empresa.

2.2.8.3 Factores psicologicos

* Motivacién: En el trabajo tiene por objeto el estudio de los elementos y procesos
que impulsan, dirigen y mantienen la conducta de las personas que trabajan en la
empresa. Saavedra (1998), la define como “un estado interno que nos induce a hacer

algo que proporcionara cierta satisfaccion” (p 50).

La motivacion del trabajador hacia el puesto de trabajo que ocupa, debe ser
vista como uno de los factores mas importantes, pues el ambiente en el que un
trabajador ejecuta las funciones, va a repercutir significativamente en la eficiencia y
en el desempefio de las actividades que realiza. Si las condiciones fisicas son
inadecuadas, el trabajador se sentira desmotivado, apético, por la labor que ejecuta y
por lo tanto descenderd la produccion, Asi el punto de partida para estudiar la

motivacion es el individuo.

Las posibles causas de este problema pueden ser el descontento de la gran
mayoria del personal con respecto a la existencia de: factores motivacionales
extrinsecos e intrinsecos. De esta forma para que la motivacion sea mas productiva y
obtengan un alto nivel de calidad requiere que se usen una serie de incentivos,

teniendo en cuenta que la implementacion de éstos va a depender de las necesidades
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que tengan los empleados. Los incentivos son factores de mucha importancia que
determinan el éxito y una mayor productividad; ademas, tienen efectos positivos
sobre las actitudes de un individuo. Por ello existen una serie de incentivos que es

necesario considerar:

* Incentivos Financieros: Son los que directa o indirectamente se
retribuyen en dinero. Entre ellos estan los sueldos y salarios, vacaciones
pagadas, pagos de horas extras, utilidades, bonos, primas, comisiones,
entre otros.

» Incentivos no Financieros: Son todas aquellas formas de pago donde el
aliciente no es monetario. Esto influye en la moral y reputacion del

trabajador y en consecuencia en el mejoramiento de su trabajo.

Entre estos incentivos se encuentran: El reconocimiento al personal por la labor
realizada en la empresa a través de la entrega de placas, botones, certificados,

promociones, ascensos; asi como recibir elogios publicos de sus superiores.

* Satisfaccion: Es un conjunto de sentimientos que reflejan la conformidad que tienen
los miembros de la organizacion frente a determinados aspectos que la conforman.
Chruden y Sherman (1996); expresan que la satisfaccion: “se describe como una
disposicion psicolégica del sujeto a su trabajo, constituida por un grupo de actitudes o

sentimientos” (p 258).

La satisfaccion debe ser entendida y manejada de manera que se eviten algunos
resultados en forma de insatisfaccion que pueda afectar en forma negativa a las

organizaciones.
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* Trabajo en equipo: Es aquel trabajo que se realiza de manera coordinada todas las
personas se integran para realizar las labores por igual y compartiendo ideas,

opiniones para obtener mayor eficiencia y lograr objetivos organizacionales.

* Beneficios laborales: Son los que obtienen todos los trabajadores por realizar su
trabajo, entre estos tenemos: bonos alimenticios, transporte, seguros de vida, entre

otros.

* Esfuerzo: El esfuerzo es un elemento importante para algunos individuos, en la
busqueda de recibir premios de distintos tipos. Las expectativas del esfuerzo —
desempefio es la autoeficiencia del individuo, es decir, la creencia de que se cuenta
con las capacidades necesarias para realizar el trabajo, cumplir con las expectativas

de ese papel o responder con éxito a una situacion complicada. (Idem pag. 29).

En toda organizacién es de vital importancia cumplir los factores psicoldgicos,
debido a que, de ellos depende que los trabajadores sientan ganas de seguir luchando
y de dar lo mejor de si para el crecimiento de la Institucion. Un trabajador al saber
que su esfuerzo es valorado, y se le premia se siente motivado a esforzarse cada dia
mas para beneficio tanto propio como organizacional de alli viene también, la
satisfaccion que pueda sentir por las labores que realiza; por tanto el supervisor de la
organizacion debe estar pendiente del bienestar psicoldgico del trabajador con
respecto a los beneficios que le ofrece la Institucion para bien mutuo.

2.2.8.4 Factores fisicos

* Temperatura: Es uno de los factores vitales del ambiente fisico laboral, por ser una
condicion atmosférica que incide en la productividad de las personas. La temperatura
influye en el bienestar, confort, rendimiento y seguridad del trabajador, pues los

estudios ergondmicos del puesto de trabajo y del ambiente fisico que rodea a los
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individuos, consideran al calor y sus efectos como una condicién importante, también
se sabe que el exceso de calor produce fatiga, necesitindose més tiempo de

recuperacion o descanso que si se tratase de temperatura normal.

* Ruido: Es una forma de energia que se encuentra contenida en el aire, son
vibraciones invisibles que penetran en los oidos. Se pueden nombrar algunas

caracteristicas del ruido como son:

La intensidad, frecuencia y duracion, estos factores son de importancia para
evaluar los factores del ruido en el oido humano. La exposicion prolongada de niveles
prolongados de ruido produce la pérdida de la audicion equivalente al tiempo de
exposicion. Para algunos autores los ruidos entre 25 y 95 decibeles pueden producir
dafios auditivos crdnicos directamente proporcionales a la intensidad, frecuencia y

tiempo de exposicion

* Espacio fisico: EI ambiente fisico comprende todos los aspectos posibles, desde el
estacionamiento situado a la salida de la organizacion hasta la ubicacion y el disefio
del edificio, sin mencionar otros como la luminosidad y el ruido que llegan hasta el
lugar de trabajo de cada trabajo. En el propio lugar de trabajo otros aspectos fisicos
pueden ocasionar malestar y frustracion, como la ventilacién, la calefaccion y el

sistema de aire acondicionado.

* lluminacion: La iluminacion permite la percepcion visual del entorno, por ende, ha
de ser adecuada en cantidad y calidad, uniforme, no tiene que producir contrastes
violentos, ni sombras y debe evitarse los deslumbramientos. Chiavenato (op.cit),
expresa lo siguiente:

Un buen sistema de iluminacion debe poseer las siguientes
condiciones: a) ser suficiente de manera que cada foco luminoso
proporcione toda la cantidad de luz necesaria para cada tipo de trabajo; b)
ser constante y uniformemente distribuida para evitar la fatiga de los o0jos,
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consecuencia de sucesivos acomodamientos en razon a las variaciones de
intensidad de la luz. (pag. 426)

La iluminacion en el lugar de trabajo es un elemento primordial del cual no se
puede prescindir, debido a que puede fatigar la vista de los empleados. Una eficiente
iluminacién mejora la productividad y da satisfaccion a los empleados en su puesto

de trabajo, disminuyendo la tension provocada por la falta de esta.

2.2.9. Instrumentos de medicion del clima organizacional

Robbins (2005) dice que el instrumento privilegiado para la evaluacion del
clima es, el cuestionario escrito. Sin embargo, la experiencia ha demostrado que es
conveniente combinar los cuestionarios con entrevistas individuales, grupales y
seminarios de diagnostico.

e La entrevista: Consiste en una conversacion que el investigador sostiene con un
miembro de la organizacion que se pretende diagnosticar. El objetivo de esta
conversaciéon es obtener informacion sobre una gran variedad de temas de la
organizacion y la opinién del entrevistado acerca de estos temas. Las
expectativas, tanto del entrevistador como del entrevistado, pueden influir
determinantemente sobre los resultados.

e La entrevista grupal: Consiste en exponer un grupo de cinco 0 seis personas
seleccionadas por ser representativas de algun segmento de la organizacion. En la
entrevista grupal las preguntas constituyen temas que no se encuentran dirigidos a
una persona particular, sino que son planteados en grupo. El entrevistador tiene la
mision de dirigir la entrevista, procurar que los integrantes del grupo sientan que
todos sus aportes seran de utilidad, generar clima de aceptacion, dar oportunidad a
todos de expresar sus opiniones, evitar alusiones personales descalificadoras.

e EIl cuestionario: Consiste en un conjunto de preguntas impresas que es

administrado masivamente a numerosas personas. Antes de aplicarlo, es necesario
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tener algin grado de conocimiento de la organizacion para optar por el mas
adecuado, ya que existen una gran cantidad de estos. Se construye teniendo en

vista los objetivos del diagnostico y el lenguaje de la organizacion.

A continuacion se presentan algunos cuestionarios que han sido utilizados en

investigaciones segun varios autores

*Qrganizational Climate Questionnaire: Fue construido por Litwin y Stringer
(1966:1968): consta de un total de 50 items, y mide nueve dimensiones referidas al
clima: estructura organizacional del trabajo, responsabilidad individual, recompensa,
riesgo, cordialidad, apoyo, conflicto e identidad. Ha sido usado principalmente en

organizaciones empresariales.

*Agency Climate Questionnaire: Construido por Schneider y Bartlett (1968, 1970).
Este cuestionario consta de 80 items, y mide seis dimensiones del clima: apoyo de la
direccidn, estructura directiva, preocupacion por los nuevos empleados, conflicto
intra oficina, independencia de los agentes y satisfaccion general fue creado para ser

utilizado en una compafiia de seguros.

*El cuestionario de Likert: El cual se basa en ocho dimensiones que influyen en la
percepcion del clima organizacional tales como; Liderazgo, motivacion,
comunicacion, naturaleza, influencia e interaccion, toma de decisiones, fijacion de los
objetivos o de las directrices, proceso de control, objetivos de resultados y
perfeccionamiento. Consta de 51 preguntas y su escala de respuesta se basa en 20

puntos.

2.2.10 Resultados de un analisis de clima organizacional

Los resultados de un anélisis de Clima Organizacional son:
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Retroalimentacion: Se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno
mismo, de los demas, de los procesos de grupo o de la dindmica organizacional
(datos que antes la persona no tomaba en cuenta en una forma activa). Esta se
refiere a las actividades y los procesos que reflejan una imagen objetiva del
mundo real. La conciencia de esa nueva informacion puede ser conducente al
cambio si la retroalimentacion no es amenazadora. Ella es prominente en
intervenciones como consultoria de procesos, reflejo de la organizacion,
capacitacion en sensibilidad, orientacion y consejo, y retroalimentacion de
encuestas.

Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas
disfuncionales actuales: A menudo las personas modifican su conducta, actitudes,
valores, etcétera, cuando se percatan de los cambios en las normas que estan
ayudando a determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia de la nueva
norma tiene un potencial de cambio, porgue el individuo ajustara su conducta para
alinearla con las nuevas normas. La conciencia de las normas disfuncionales
actuales puede servir como un incentivo para el cambio.

Incremento en la interaccién y la comunicacion: La creciente interaccion vy
comunicacion entre individuos y grupos, en y por si misma, puede efectuar
cambios en las actitudes y la conducta. Permite verificar las propias percepciones
para ver si estan socialmente validadas y compartidas.

Confrontacion: EI término se refiere a sacar a la superficie y abordar las
diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de
eliminar los obstaculos para una interaccion efectiva. La misma es un proceso que
trata en forma activa de discernir las diferencias reales que se estan
"interponiendo en el camino”, de hacer salir a la superficie esos problemas y
trabajar en ellos de una manera constructiva. Hay muchos obstaculos para el
crecimiento y el aprendizaje; siguen existiendo cuando no se observan y se

examinan en forma activa. Por esto, la confrontacion es el fundamento de la
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mayor parte de las intervenciones de resolucion de un conflicto, como la
formacion de equipos intergrupo, la conciliacion de terceras partes y la
negociacion del rol.

Educacion: Esto se refiere a las actividades disefiadas para mejorar el
conocimiento y los conceptos, las creencias y actitudes anticuadas y las
habilidades.

Participacion: Esto se refiere a las actividades que incrementan el nimero de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucién de problemas, el
establecimiento de metas, y la generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que
la participacion incrementa la calidad y la aceptacién de las decisiones, la
satisfaccion en el trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados, por lo
tanto es el principal mecanismo que sustenta los circulos de calidad, las
organizaciones colaterales y los programas de calidad de vida en el trabajo.
Responsabilidad creciente: Aqui se aclara quién es responsable de qué, y se vigila
el desemperio relacionado con dichas responsabilidades. Estos dos aspectos deben
estar presentes para que la responsabilidad mejore el desempefio.

Energia y optimismo creciente: Hace referencia a las actividades que
proporcionan energia a las personas y las motivan por medio de visiones de
nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser deseable,
de mérito y alcanzable. La energia y el optimismo crecientes a menudo son los
resultados directos de intervenciones tales como la indagacion apreciativa, la
vision, los programas de calidad de vida en el trabajo, las conferencias de
busqueda futura, los programas de calidad total, los equipos auto dirigidos, entre

otros.
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2.3 Bases legales

Toda organizacion debe cumplir con un conjunto de principios y directrices que
reflejan la orientacion y filosofia de ésta, como son las leyes y reglamentos que rigen
las condiciones del trabajador y de la empresa. Las organizaciones deben de contar
con un clima laboral adecuado, que las oriente de forma exitosa hacia la consecucion
de las metas trazadas. Es por ello que toda empresa debe cumplir o acatar ciertas
leyes que tienen como finalidad garantizar un ambiente laboral que estimule al

trabajador a seguir esforzandose para lograr los objetivos de la organizacion.

2.3.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

En su articulo 87 expresa:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
estado garantiza la adopcion de medidas necesarias a los fines de que toda
persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras. Todo patrono o patrona garantizard a sus
trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente
de trabajos adecuados. El estado adoptara medidas y creara instituciones
que permitan el control y la promocidn de estas condiciones.

Para el mejor entendimiento del presente articulo es preciso indicar que todos
tenemos derecho al trabajo pero también tenemos derechos a obtener beneficios
dentro de ella de que nuestro bienestar es uno de los factores mas importantes dentro
de la empresa y que nuestra existencia no debe ser menospreciada si no apoyada, para

asi poder garantizar un rendimiento efectivo dentro de la organizacion o empresa.
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2.3.2 Ley Organica del Trabajo (1997)

Articulo 185: El trabajador debera prestarse en condiciones que:
a) Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal,
b) Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y
para la recreacion y expansion licita;
c) Presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y
accidentes; y

d) Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

Por tal motivo, el presente articulo sefiala que los trabajadores deben tener
buenas condiciones de trabajo para poder realizar de la mejor manera su labor dentro
de cualquier empresa u organizacion, para asi obtener un buen resultado laboral y un
rendimiento productivo. Con un ambiente favorable que facilite el buen desempefio

de sus funciones y por ende el logro de los objetivos planteados.

2.3.3 Ley Organica de Prevencion Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo

(LOPCYMAT) (2005)

Capitulo 1. Disposiciones Generales
Articulo 1. “El objeto de la presente ley es garantizar a los trabajadores, permanentes
y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de

trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales”.

Articulo 4. “Se entiende por condiciones de trabajo, a los efectos de esta ley:
Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se realiza la ejecucion de

las tareas.
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Los aspectos organizativos funcionales de las empresas y empleadores en
general, los métodos, sistemas o procedimientos empleados en la ejecucion de las
tareas, los servicios sociales que éstos prestan a los trabajadores y los factores

externos al medio ambiente de trabajo que tienen influencias sobre él.

Articulo 5. “Se entiende por medio ambiente de trabajo, a los efectos de esta ley:

Los lugares locales o sitios, cerrados o al aire libre, donde personas vinculadas
por una relacion de trabajo presten servicios a empresas, oficinas, explotaciones,
establecimientos industriales, agropecuarios y especiales o de cualquier naturaleza

que sean publicos o privados, con las excepciones que estable la ley.

Las circunstancias de orden socio-cultural y de infraestructura fisica que de
forma inmediata rodean la relacion hombre-trabajo, condicionando la calidad de vida

de los trabajadores y sus familias.

Los terrenos situados alrededor de la empresa, explotacion, establecimientos

industriales o agropecuarios y que formen parte de los mismos”.

Articulo 6. “A los efectos de la proteccion de los trabajadores en las empresas,
exploraciones, oficinas o establecimientos industriales o agropecuarios, publicos y
privados, el trabajo deberd desarrollarse en condiciones adecuadas a la capacidad

fisica y mental de los trabajadores y en consecuencia:

Que garanticen todos los elementos del saneamiento basico
Que presten toda la proteccion y seguridad a la salud y a la vida de los

trabajadores contra todos los riesgos del trabajo
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Que aseguren a los trabajadores el disfrute de un estado de salud fisica y mental
normal y proteccién adecuada a la mujer, al menor y a las personas naturales en
condiciones especiales.

Que garanticen el auxilio inmediato al trabajador lesionado o enfermo.

Que permitan la disponibilidad de tiempo libre y las comodidades necesarias
para la alimentacion, descanso, esparcimiento y recreacion, asi como para la

capacitacion técnica y profesional.”

Segun lo planteado anteriormente, se puede resumir que toda organizacién ya
sea esta publica, privada y dedicada a cualquier ramo, estan en la obligacion de
garantizar a todos los trabajadores un ambiente seguro y un buen acondicionamiento
fisico de manera que este permita un desarrollo productivo eficaz para la
organizacion, y proporcionar a los trabajadores un ambiente confiable, que les
permita desarrollar sus funciones de una manera agradable, saludable, que mejore su

desempefio dentro de la empresa.

2.4 Sistema de variables

“Una variable es una cualidad susceptible de sufrir cambio. Un sistema de
variables consiste, por lo tanto, en una serie de caracteristicas por estudiar, definida
de manera operacional, es decir, en funcion de sus indicadores o unidades de
medidas” (Arias, 1999, p.43).

Objetivo general. Analizar el clima organizacional en la empresa Servicios

Metalmecénicos Camacho C.A ubicado en anaco estado Anzoategui.



CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

Este capitulo hace referencia de los distintos métodos y procedimientos que se
aplicaran para efectuar la investigacion correspondiente de acuerdo al tema de

estudio.

Segin Hurtado, (2000) c.p. Martinez (2014). “Se define la investigacion como
una actividad encaminada a la solucién de problemas. Su objetivo consiste en hallar

respuestas a preguntas mediante el empleo de procesos cientificos” (p. 69)

Para la metodologia aplicable a la investigacion, es de gran importancia que los
hechos tengan relacion con lo establecido en los resultados que se obtiene para
llevarse a cabo de forma eficiente; en el caso del estudio se utilizaron varios

elementos metodoldgicos como:

3.1 Tipo de investigacion

Sabino (2000) plantea: “Las investigaciones descriptivas utilizan criterios
sistematicos que permiten poner de manifiesto la estructura o el comportamiento de
los fendbmenos en estudio, proporcionando de este modo informacién comparable con
la de otras”. (p.43).

Partiendo desde esta perspectiva se puede decir que la investigacion que se
desarroll6 en el presente trabajo es de tipo descriptiva, pues durante su progreso se
describieron, registraron, analizaron e interpretaron cada una de los aspectos
relacionados con la problematica planteada, tomando en cuenta sus caracteristicas y

su correcto orden para la presentacion final de los datos.
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3.2 Disefio de la investigacion

En el desarrollo de esta investigacion se implemento el disefio: De campo.
Segun Sabino (op.cit): “La investigacion de campo constituye un proceso sistematico,
riguroso y racional de recoleccion, tratamiento y andlisis de datos, basado en una
estrategia de recoleccion directa de la realidad, de las informaciones necesarias para

la investigacion”. (p. 45).

Tomando en consideracién lo antes descrito se puede alegar que el disefio de
investigacion del presente trabajo es de campo, debido a que esta se desarrolld en el
lugar donde tienen cavidad los hechos que se encuentran directamente relacionados
con la problematica, con el propdésito de que los datos recolectados estén acorde con

la realidad.

3.3 Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacion

Segun Arias (2006), “es un subconjunto del universo que esta conformado por
un determinado numero de variables a estudiar, dichas variables hacen un

subconjunto particular con respecto al resto de los integrantes del universo”. (p 81)

La poblacion en estudio esta conformada por los nueve (9) trabajadores, que
fueron los encuestados, la cual forman parte del capital humano en la empresa

Servicios Metalmecanicos Camacho C.A.
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3.3.2 Muestra

Segiin Arias (op.cit), “se define como un subconjunto de la poblacion que
presenta caracteristicas semejantes”. (p 83). En el caso especifico de la investigacion
no fue necesario aplicar criterios muestrales, porque la poblacion es menor a 100, y la

muestra es igual a la poblacion.

3.4 Técnicas de recoleccion de datos

Arias (op.cit) sefiala que: “las técnicas de recoleccion de datos son las distintas
formas de obtener la informacién. Son ejemplos de técnicas; la observacion directa, la
encuesta en sus dos modalidades (entrevista o cuestionario), el anélisis documental,
analisis de contenido, etc.” (p.67). Dentro de las técnicas de recoleccion de datos a
utilizar en esta investigacion estan: la revision documental, observacion directa,

encuesta o entrevista estructurada, entre otras.

3.4.1 Revision documental

La revisién documental se emple6é durante toda la ejecucién del proyecto de
investigacion. Pues se hicieron consultas de tesis, textos enfocados al tema,
normativas legales, consultas en paginas web entre otros documentos que fueron de
gran ayuda para el desarrollo de la investigacion. Dentro de este marco es necesario
destacar, que se tomaron considerablemente en cuenta las politicas y procedimientos

de la empresa con el fin de obtener una base tedrica mas amplia.

Rojas (2012) expresa que: “la revision bibliografica comprende todas las
actividades relacionadas con la busqueda de informacion escrita sobre un tema
acotado previamente y sobre el cual, se reine y discute criticamente, toda la

informacion recuperada y utilizada” (p.1).
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3.4.2 Observacion directa

Arias (op.cit.) establece que la observacion "consiste en visualizar o captar
mediante la vista, en forma sistematica, cualquier hecho, fendmeno o situacién que se
produzca en la naturaleza o en la sociedad, en funcién de unos objetivos de

investigacion preestablecidos” (p.69).

Esta técnica se utilizd para validar la informacion y mediante la misma se
obtuvieron datos para la realizacion del trabajo de grado, por medio del contacto
directo con el sistema objeto de estudio. Mediante la técnica que se aplicé durante las
visitas programadas a la empresa se pudo visualizar, de forma clara, libre y detallada,
la situacion actual de la organizacion en cuanto al clima organizacional en los
trabajadores que laboran; y recolectar los datos y la informacion necesaria de forma
directa.

Mediante esta técnica se evaluaran las respuestas que dieron cada uno de los
trabajadores de la empresa a través de la encuesta para de esta manera confirmar la
veracidad de cada una de sus respuestas especificamente en las dimensiones de

comunicacion, satisfaccion laboral y motivacion.

3.4.3 Entrevistas de tipo no estructurada

Para el desarrollo de la investigacion fue necesario recurrir a entrevistas de tipo
no estructuradas, las cuales fueron aplicadas al personal que labora en la empresa
para asi determinar con mayor facilidad las no conformidades correspondientes a las
dimensiones (capacitacion, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, conflictos,
satisfaccion laboral, responsabilidad, toma de decisiones, innovacion, motivacion y
participacion) del clima organizacional en la organizacion estudiada. Segun Sabino

(op.cit) “Una entrevista no estructurada o no formalizada es aquella en que existe un
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margen mas o menos grande de libertad para formular las preguntas y las respuestas”.
(p 76)

En virtud de lo mencionado, se pudo comprender la realizacion de
conversaciones informales con los trabajadores de dicha empresa, que sirvié como
base de conocimiento, combindndose con la toma de notas, a objeto de recopilar

informacidn de interés para la comprensién amplia de la problematica detectada.

Por lo que la poblacion es finita y de poca cantidad se pudo aplicar la entrevista
a cada uno del personal que labora, lo cual permiti6 obtener de cada uno la
informacién necesaria para analizar el ambiente laboral que esta presente en la
empresa. Esta técnica facilito el analisis de manera que se pudo establecer de forma

répida y sencilla las conclusiones del problema estudiado.

3.4.4 Encuesta

Abascal (2005) indica que “es un estudio observacional en el que el
investigador busca recopilar datos por medio de un cuestionario previamente
disefiado, los datos se obtienen realizando un conjunto de preguntas normalizadas

dirigidas a una muestra representativa o al conjunto total de la poblacion en estudio”
(p.93)

Esta técnica se aplicd al personal que labora en la empresa Servicios
Metalmecanicos Camacho C.A, de acuerdo a ciertas preguntas de tipo cerradas con
repuestas de opcion multiple segun sea el rango, referentes a variables o factores que
basicamente definen al clima organizacional. Siendo medida bajo cuatro afirmaciones

requeridas para la determinacion del clima organizacional favorable.
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La técnica que se utilizé para recopilar la informacion a los trabajadores fue a

través de una encuesta modalidad cuestionario restringido o cerrado.

Para medir el clima organizacional se utilizO una encuesta que estuvo
constituida por preguntas que dieron respuestas al estudio de las dimensiones ya
definidas (capacitacion, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, conflictos,
satisfaccion laboral, responsabilidad, toma de decisiones, innovacion, motivacion y
participacion); y que permitieron recabar informacion acerca de las percepciones de
los trabajadores referente al ambiente laboral de la empresa que fue objeto de estudio.
La encuesta estuvo constituida por 31 items estructurados con la escala de Likert, de
cuatro categorias de respuestas y con un rango del 1 al 4, clasificada con las
siguientes denominaciones: Siempre (4), casi siempre (3), a veces (2) y nunca (1). El
instrumento de recoleccidn de datos estd formado por proposiciones afirmativas y se
aplicé a 9 trabajadores, la aplicacion de la encuesta se llevé a cabo de forma personal

donde el entrevistado debia seleccionar solo una respuesta a cada pregunta.

3.5 Instrumento de recoleccion de datos

Arias, (op.cit) lo define como: “Los medios materiales que se emplean para

recoger y almacenar la informacion”. (p.97).

3.5.1 El cuestionario

El cuestionario consiste en una serie de preguntas, escritas y orales, que debe
responder un entrevistado. Segin Hurtado (2000) cp. Martinez (2014), “ El
instrumento mas frecuentemente utilizado para medir el clima organizacional es el
cuestionario; ya que por las dimensiones que lo componen, cubren las variables
humanas, estructurales relacionadas con las tareas y la tecnologia, segin un cierto

grado decreciente de importancia” (p. 19). Por tanto, se considera importante para el
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estudio la utilizacion de este recurso ya que facilitard la obtencion de informacion de

variables claves de manera concisa.

Dichas preguntas van en concordancia con los factores expresados en la
problematica, siendo aplicadas confidencialmente, favoreciendo la fluidez en las
respuestas de los encuestados, y logrando captar los criterios que cada trabajador

presento sobre su percepcion hacia la realidad de la empresa.

Cabe destacar que las preguntas del cuestionario, han sido redactadas en un
orden personal con cuatro (4) opciones como respuesta, para cada una de sus

respectivas preguntas, las cuales son:

Tabla N° 3.1: Categorias
Siempre (S)
Casi siempre (CS)
A veces (AV)
Nunca (N)

Fuente: El autor

3.6 Técnicas de analisis de datos

El analisis de datos consiste en la realizacion de las operaciones a las que el
investigador sometera los datos con la finalidad de alcanzar los objetivos del estudio.
Los resultados obtenidos en este estudio se muestran en cuadros. En estos se dan a
conocer las categorias de cada una de las preguntas.

Es prudente sefalar, que la codificacion tiene como objeto agrupar
numéricamente los datos que se expresan verbalmente y para ello es necesario e
imprescindible que tenga cierto grado de homogeneidad, asi pues; los andlisis u

observaciones estan argumentados con estudios que se apoyaron en bases teoricas de
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fuentes bibliogréficas, con aportes l6gicos y oportunos por parte de las

investigaciones.

3.6.1 Tabulaciones

El proceso de tabulacion consiste esencialmente en el recuento de los datos
contenidos en los cuestionarios. Sin embargo, también se incluyen en este proceso
todas aquellas operaciones encaminadas a la obtencion de resultados numéricos
relativos a los temas de estudio que se trata en los cuestionarios. La tabulacion puede
ser tratada de forma manual o informatica. La primera se recomienda efectuarla
cuando el cuestionario es reducido y se realiza mediante el simple recuento de los
datos. Para tabular mecanicamente se utiliza la informatica, ya que la informacion
que se recoge en las encuestas es muy amplia y exige, para su eficaz utilizacion, la

realizacién de multiples clasificaciones combinadas entre variables.

En todo caso, el proceso de tabulacion requiere una previa codificacion de las
respuestas obtenidas en los cuestionarios, es decir, la traduccion de los cuestionarios a
una clave numérica. EI momento méas adecuado para elaborar este plan de
procesamiento de datos es al elaborar el cuestionario, ya que de esta forma se evita la
posibilidad de que salgan cuestiones que no puedan ser correctamente tratadas por

falta de preguntas adecuadas o de dificil tabulacion.

3.6.2 Graficos

Un grafico es la representacion de datos, generalmente numéricos, mediante
lineas, superficies o simbolos, para ver la relacion que esos datos guardan entre si y
facilitar su interpretacion. Existen varias representaciones como lo son: Graficas
circulares, las de barras, de coordenadas angulares, conjugas polares, rectangulares,

triangulares y lineales.
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En esta investigacion los gréficos utilizados son los histogramas, Galindo
(2006) los define como: “la representacion grafica de una variable en forma de
barras, donde la superficie de cada barra es proporcional a la frecuencia de los valores
representados, ya sea en forma diferencial o acumulada” (p.31). Sirven para obtener
una "primera vista" general, o panorama, de la distribucion de la poblacién, o la
muestra, respecto a una caracteristica, cuantitativa y continua, de la misma y que es

de interés para el observador.

Luego de ser totalizada la informacion, se procedio al analisis de los resultados
obtenidos en base a los objetivos formulados, para luego realizar un comentario
individual del comportamiento de cada variable, finalizando con una interpretacion
global, sobre el grupo de respuestas obtenidas a nivel individual, que permitié formar

parametros destinados a resaltar la importancia del clima organizacional

3.7 Confiabilidad y validez del instrumento

Segtin Hernandez (2003) c.p Martinez (2014) explica que “La validez se refiere
al grado en que el instrumento mide la variable realmente” (p.118). Dicha validez se
llevd a cabo por medio de expertos que a su juicio son los encargados de decidir si en
realidad el instrumento se encuentra en su total capacidad de ser abordado, es decir si

es considerado valido para cumplir la funcidn que requiere.

Para la validez del instrumento fue a juicio de tres (3) profesores especialistas
en el area, quienes dieron su opinién y aprobacion permitiendo realizar los ajustes
necesarios. Una vez hecha las correcciones necesarias se redactd la version definitiva

y se aplico a los sujetos objetos de estudio.

Con respecto a la confiabilidad y de acuerdo a lo establecido por Hernandez

(op.cit), la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere, “al grado en que la
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aplicacion del instrumento, repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales
resultados”. (p. 242).

Para que un instrumento sea totalmente confiable es necesario el célculo del
mismo, obteniéndose asi, el coeficiente de confiabilidad que en este caso, fue
determinado por el coeficiente alfa de Cronbach, el cual mide la confiabilidad a partir
de la consistencia interna de los items, entendiéndose el grado en que los items de una
escala se correlacionan entre si. La mayoria de ellos oscilan entre cero y uno (0-1),
donde un coeficiente de (0) significa mala confiabilidad y el uno (1) representa un
maximo de confiabilidad (confiabilidad total), por lo que, cuanto méas se acerque el
coeficiente a cero (0), mayor error habrd en la medicion, para esto se aplico la

siguiente férmula:

K 157
o= [1 -— ]
K—1 5§
Dénde:

K: es el nimero de items o preguntas = 31 items.
Si2: es la sumatoria de varianza de los items.
St2: es la varianza de la suma de los items.

a: es el coeficiente de alfa de cronbach o = 0,98
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Tabla N° 3.2: Representacion de coeficiente de confiablidad.

CONFIABILIDAD
0 1
Muy baja Baja Regular Aceptable

0: 0% de confiabilidad en la medicion (no es confiable posee multiples errores).

1: 100% de confiabilidad en la medicién (no hay errores).

Fuente: Amaiz, M (2015)

Para la presente se agruparon los datos obtenidos de la encuesta, luego se
realiz6 la tabulaciéon de los mismos que permitié facilitar el célculo de los valores
inherentes a la férmula propuesta, arrojando como resultado un alfa de 0,98 indicando
que la confiablidad del instrumento es aceptable, lo que quiere decir que el mismo es

totalmente confiable.

3.8 Procedimiento metodologico

En esta seccion se expusieron las etapas a seguir para el cumplimiento de los
objetivos planteados, donde se establecen las herramientas necesarias para la
obtencion de la informacién, resaltando la importancia de obtener datos claros y

precisos que permitan arrojar resultados confiables.

3.8.1 Etapa I: Revision bibliografica

Durante este periodo se seleccion0 y sintetizd toda la informacion necesaria
para la realizacion del proyecto. Dicha blsqueda se realizd6 mediante tesis de grado,
libros, manuales técnicos y publicaciones de Internet, entre otras fuentes de
informacidn, asi como documentos internos de la Universidad de Oriente Region

Centro Sur Anaco relacionados a temas como: Clima organizacional, dimensiones del
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clima organizacional, beneficios de la medicién del clima organizacional,

instrumentos de medicién entre otros.

3.8.2 Etapa II: Descripcion de la situacion actual de clima organizacional en la

empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A.

Para describir la situacion actual que presentd el clima organizacional en el area
de estudio, se empled la observacidn directa asi como también las entrevistas no
estructuradas con la finalidad de recopilar informacion necesaria para el
cumplimiento de este objetivo, entendiéndose para ello el anlisis de los respectivos
puestos de trabajo, asi como las actividades realizadas tanto dentro como fuera de los

puestos de trabajo.

La obtencion de toda esta informacion sirvié para detectar la realidad que
presentan los miembros de la organizacion con respecto al ambiente que los rodea,

con la finalidad de establecer el tipo de clima que predomind en la empresa estudiada.

3.8.3 Etapa III: Estudio de las dimensiones de clima organizacional presentes en

la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A.

Este estudio se llevd a cabo por medio de un cuadro en los que se denotan todas
las dimensiones establecidas para el funcionamiento de una empresa en primera
instancia y en segunda las mas relevantes que necesita la empresa Servicios
Metalmecanicos Camacho C.A para la mejora de sus condiciones laborales y el
aumento de la productividad. Cabe destacar, que para identificar estas dimensiones el
analisis se rigio por la observacion directa, trabajos realizados anteriormente, y la
entrevista no estructurada realizada al personal que labora en la empresa. La
informacién del cuadro se obtuvo por medio del conocimiento de la situacién actual

de la empresa, mediante el cual se presentaran las especificaciones de todas las
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dimensiones estudiadas, seguido de las dimensiones relevantes que requiere la

empresa para un buen desempefio.

3.8.4 Etapa IV: Deteccion de las dimensiones que presentan mayor dificultad en

la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A.

Haciendo un analisis minucioso de cada una de las dimensiones relevantes en la
empresa estudiada y de acuerdo a los datos arrojados por la encuesta realizada al
personal, se verifico cudles de éstas dimensiones son un obstaculo para el surgimiento
eficiente y productivo de la empresa, por lo que los planteamientos arrojados en este
analisis estaran reflejados en tablas y diagramas que se adjuntaran en el capitulo 4 de

esta investigacion.

Posteriormente se describen las dimensiones o factores que requieren ser
mejoradas para el correcto desempefio de las labores en la empresa Servicios

Metalmecanicos Camacho C.A.

3.8.5 Etapa V: Establecimiento de alternativas que puedan ser utilizadas para el
mejoramiento del clima organizacional por parte de la empresa Servicios

Metalmecanicos Camacho C.A.

Durante este periodo de acuerdo a los resultados obtenidos en el andlisis de los
datos considerando lo observado en las visitas a la empresa, y conociendo las causas
y efectos de la problematica planteada se establecen alternativas que sirvan de
directrices para corregir los aspectos deficientes que pudiesen estar afectando el clima

laboral en la organizacion.



CAPITULO IV
ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de los resultados

En el desarrollo de este capitulo se presentan los datos que han sido
recolectados a lo largo de la investigacion por medio de la aplicacion del
cuestionario, los mismos fueron tabulados y representados en gréficos de barras,
analizandose asi, items por items para posteriormente presentar cuadros integrados en
funcién de las dimensiones consideradas para cada una de las variables objeto de
estudio, dichas dimensiones son las siguientes:

e Capacitacion

e Comunicacion.

e Liderazgo.

e Trabajo en equipo.

e Manejo de conflictos.
e Satisfaccion laboral.
e Responsabilidad.

e Toma de decisiones.
e Innovacion.

e Motivacion.

e Participacion.

Por consiguiente, se presentan los resultados del cuestionario aplicando al

personal que labora en la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A.

Dimension: Capacitacion

Indicador: Formacion recibida en el trabajo
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ftems N° 1: Recibo adiestramiento y capacitacion adecuados para las
actividades que desempefio.

Tabla N° 4.1: Distribucién absoluta y porcentual sobre la opinién del personal con
respecto a la dimension capacitacion e indicador formacion recibida en el trabajo.

OPCIONES FUENTE PORCENT .ﬂﬂ
SIEMPRE(S) 2 22.2
CASI STEMPRE (CH) 2 22, 2
A VECES (AV) 1 11,1
NUNCA (N) i | 44, 4
TOTAL 9 100 |
Fuente: El autor
45
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H Fuente M Porcentaje

Grafico N° 1: Dimension Capacitacion e Indicador formacion recibida en el
trabajo
Fuente: El autor

Con relacion a la tabla N° 4.1 y al gréafico N° 1, referente a si el adiestramiento
y capacitacion son adecuados para las actividades que desempefian los trabajadores,
se obtuvo que el 44,44% de la poblacion en estudio respondieron que nunca reciben
adiestramiento, el 22,22% afirmé que casi siempre, se obtuvo el mismo % para la
respuesta siempre y el 11,11% por su parte aseguro que a veces son adecuados. Al
observar estos resultados se obtiene que gran parte de los trabajadores opina que en la

mayoria de los casos nunca se cuenta con programas destinados a actualizar los
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conocimientos, habilidades y destrezas para desempefiar eficazmente las funciones
inherentes a cada cargo. Al respecto, Rodriguez (2004) expresa que:

Hoy en dia, la preocupacion fundamental de las organizaciones es el
crecimiento y consolidacion de las mismas, sin olvidar que dependen para
su funcionamiento, evolucion y logros de sus objetivos, primordialmente
del elemento humano con que cuentan. Es por esta razén, que resulta de
suma importancia para una organizacion contar con un programa
adecuado de capacitacion y adiestramiento, ya que crea en el empleado la
capacidad de ejercer un puesto de forma eficiente y eficaz, al poder dar
respuesta a los problemas que se le presente durante su desempefio (p.1).

ftems N°2: Considero que la capacitacion en mi area de trabajo fue en cursos

realizados.

Tabla N° 4.2: Distribucién absoluta y porcentual sobre la opinién del personal con
respecto a la dimension capacitacion e indicador formacion recibida en el trabajo.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 3 33,33
CASI SIEMPRE (CY) 0 0

A VECES (AV) 2 22,22

NUNCA (N) 4 44,44
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
Siempre Casi siempre A veces Nunca Total

M Fuente M Porcentaje

Grafico N° 2: Dimension Capacitacion e Indicador formacion recibida en el
trabajo
Fuente: El autor
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Observando la tabla N° 4.2 y el grafico N° 2, referente a la opinion de los
trabajadores con respecto a si la capacitacion fue en cursos realizados que
corresponden con las necesidades de formacion de todo el personal, un 44,44%
afirmé que nunca, 22,22% opin6 que a veces, el 0% de los empleados encuestados
indico que casi siempre y el 33,33% restante dijo que siempre. De acuerdo a estos
resultados se puede decir que la mayoria del personal encuestado considera que los
cursos dictados no se ajustan a las necesidades del personal. Asi pues Rodriguez
(op.cit) indica que:

Para que los cursos de capacitacion y adiestramiento se
correspondan con las necesidades de formacion del personal, es necesario
que se lleve a cabo un proceso de investigacion y detencion de las
necesidades, donde se utilicen métodos e instrumentos que le den validez
a los datos que se estan recolectando para determinar la necesidad de
entrenamiento del trabajador (p.1).

Dimensién: Comunicacion

Indicador: Comunicacion con los comparieros de trabajos y jefe.

ftems N° 3: La comunicacion con los compafieros de trabajo es fluida y adecuada.

Tabla N° 4.3: Distribucién absoluta y porcentual sobre la opinién del personal con
respecto a la dimension comunicacion e indicador comunicacion con los compaifieros de

trabajo y jefes.
OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 4 44, 44
CASI SIEMPRE (CS 2 22,22
A VECES (AV) 0 0
NUNCA (N) 3 33.33
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 3: Dimension Comunicacion e Indicador comunicacion con los
compaiieros de trabajo y jefe
Fuente: El autor

De acuerdo a la tabla N° 4.3 y el grafico N° 3, referente a si la comunicacién
con los compafieros de trabajo es fluida y adecuada, se visualiza que el 44,44% de los
empleados encuestados afirmé que siempre, por su parte un 33,33% dijeron que
nunca, un 22,22% aseguré que casi siempre Yy el 0% indicé que a veces. Estos
resultados permiten deducir que el proceso de comunicacion se lleva a cabo de
manera fluida y adecuada. En relacion a esto Krajenski (2000) opina que:

Una comunicacién franca entre los miembros de la organizacion y
compartir informacion libremente representan seguramente aspectos de
una cultura organizacional que apunta al bienestar del personal. La
circulaciéon de la organizacién debe realizarse tanto de forma
organizacional como individual. El establecer canales de comunicacion
que permitan la circulacion eficaz de la informacién, tanto vertical como
horizontalmente y de mantener reuniones en la que los trabajadores tienen
la oportunidad de expresar sus sentimientos e insatisfacciones puede
ayudar a la disminucion de los niveles de inseguridad y de tension
psicoldgica (p.341).

items N° 4: Para comunicar informacion relevante, el gerente de la empresa utilizan

los canales formales: oficios, memorando, carteleras, etc.
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Tabla N° 4.4: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension comunicacion e indicador comunicacion con los compaiieros de
trabajo v jefes.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 0] 0
CASI SIEMPRE (CS 0 0
A VECES (AV) 0 0
NUNCA (N) 9l 100
TOTAL 9] 100
Fuente: El autor
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Grafico N° 4: Dimension Comunicacion e Indicador comunicacion con los
compaiieros de trabajo y jefe
Fuente: El autor

Con respecto a la tabla N° 4.4 y el grafico N° 4, referente a si el gerente de la
empresa utiliza canales formales: oficios, memorando, carteleras, etc, para comunicar
informacién relevante, se muestra que el 100% de los trabajadores encuestados opind
gue nunca. Estos resultados permiten inferir que no se usan los canales formales para
comunicar informacién relevante en la empresa. En este sentido Boland (2007)
afirma que:

La comunicacion es importante porque tiene un papel significativo
en la determinacion del nivel de motivacién de los empleados cuando las
personas conocen la estrategia, los objetivos organizacionales, conocen su
trabajo y responsabilidades y la de los demas, se crea un clima de trabajo
que facilita la coordinacion de esfuerzos para el logro de los objetivos.
Cuando la comunicacion es eficiente, menor es la incertidumbre y mejora
el desempefio en el trabajo la satisfaccion y el compromiso. De acuerdo a
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esto, el uso extenso de canales de comunicacion, verbal, lateral e
informal, mejoraré el desempefio y la satisfaccion de personas y grupos
dentro de la organizacion (p.136).

ftems N° 5: Es com(n el chisme y el rumor en los espacios de la empresa.

Tabla N° 4.5: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension comunicacion e indicador comunicacion con los compaifieros de

trabajo y jefes.
OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 1 11,11
CASI SIEMPRE(CS) 2 22.22
A VECES (AV) 4 44.44
NUNCA(N) 2 22.22
TOTAL 9 100
Fuente: El autor
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Grafico N° 5: Dimension Comunicacion e Indicador comunicacion con los
compaiieros de trabajo y jefe
Fuente: El autor

De acuerdo a la tabla N° 4.5 y el grafico N° 5, referente a si es comun el chisme
y el rumor en los espacios de la Institucion, se deja ver que un 44,44% de los
empleados encuestados opind que a veces, el 22,22% casi siempre, el 22,22% afirmo

que nunca y el 11,11% dijo que siempre. Segun los resultados anteriores se puede
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observar la existencia del chisme y rumor entre los trabajadores de la empresa. En

relacion a esto Boland (op. Cit) establece que:

Como consecuencias del chisme y rumor, a nivel individual, se
encuentra que el objeto de los mismos puede presentar conductas de
victimizacién, pérdida del sentido de pertenencia en el grupo, aumento en
los niveles de ansiedad, sentimientos de culpa, dafio en su reputacion y
desconfianza entre otros, que pueden poner en peligro las oportunidades
de desarrollo dentro de la empresa .Por otro lado, a nivel organizacional
se puede generar una ruptura en la confianza, divisiones en los grupos de
trabajo, aumento en la rotacion voluntaria, niveles bajos de productividad,
dafio en la reputacién de la organizacion, posibles problemas legales,
entre otros (p.144).

ftems N° 6: Tengo facilidad para comunicarme con el gerente de la empresa

Tabla N° 4.6: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension comunicacion e indicador comunicacion con los compaifieros de

10

trabajo y jefes.
OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 9 100
CASI SIEMPRE(CS) 0 0
A VECES (AV) 0 0
NUNCA(N) 0 0
TOTAL 9 100

L___
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Siempre
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Casi siempre

Porcentaje

Fuente: El autor

Grafico N° 6: Dimension Comunicacion e Indicador comunicacion con los
compaiieros de trabajo y jefe

Fuente: El autor
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Tomando en consideracion la tabla N° 4.6 y el grafico N° 6, referente a si los
empleados tienen facilidad para comunicarse con el gerente de la empresa, revelan
que el 100% de los encuestados opind que siempre, lo que da a entender que a los
trabajadores les resulta facil comunicarse con el gerente de la empresa. Asi pues
Boland (op.cit) afirma que:

La comunicacion descendente es la que fluye desde un nivel
jerarquico superior a un nivel inferior de la organizacion, la comunicacion
con el gerente de la organizacién es de vital importancia para la correcta
administracion, la politica de puertas abiertas, los sistemas para quejas y
sugerencias, la participacion, cooperacion, la generacion de un ambiente
organizacional en el cual la persona pueda llegar a involucrarse
totalmente en la consecucion de los objetivos de la organizacién y actuar
por iniciativa y sin orden previa, permitiran facilitar el camino para
proporcionar comunicacién ascendente para la alta administracion
(p.148).

Dimension: Liderazgo

Indicador: Liderazgo

ftems N° 7: En mi &rea de trabajo, las funciones son repartidas por el jefe de manera
equitativa.

Tabla N° 4.7: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Liderazgo e indicador Liderazgo.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE?
SIEMPRE(S) 5 55,55
CASI SIEMPRE(CI) 1 11,11
A VECES (AV) 1 11,11
NUNCA(N) 2 22,22
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grifico N° 7: Dimension Liderazgo e Indicador liderazgo
Fuente: El autor

Con respecto a la tabla N° 4.7 y el grafico N° 7, referente a que si las funciones
son repartidas por los jefes de manera equitativa en el area de trabajo, el 55,55% de
los empleados encuestados opinGd que siempre, un 22,22% indic6 que nunca, el
11,11% afirmé que casi siempre al igual el 11,11% restante dijo que a veces. Estos
resultados permiten deducir que la mayor parte de los empleados encuestados creen
que las funciones son repartidas equitativamente por los jefes. Al respecto Rodriguez
(op.cit) dice que:

La equidad es un valor fundamental en el proceso de liderazgo
efectivo, dado que va a permitir mantener un orden en el desempefio de
las funciones, al mismo tiempo garantiza un personal satisfecho y evita la
propagacion de rumores y fracturas en los procesos de comunicacién en
la empresa, por esta razon un buen lider siempre procura mantener un
equilibro al momento de distribuir las actividades (p.210).
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ftems N° 8: Los jefes se preocupan mas por sus propios intereses que por los de la

empresa.

Tabla N° 4.8: Distribucién absoluta y porcentual sobre la opinién del personal con
respecto a la dimension Liderazgo e indicador Liderazgo.

OPCIONES FUENTE | PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 1 1111
CASI SIEMPRE(CS) 5 55,55
A VECES (AV) 2 22,22
NUNCA (N) 1 11,11
TOTAL 9 1004

Fuente: El autor

B FUENTE ®= PORCENTAIE

Grafico N° 8: Dimension Liderazgo e Indicador liderazgo
Fuente: El autor

Conforme a la tabla N° 4.8 y el grafico N° 8, referente a si los jefes se
preocupan mas por sus propios intereses que por los de la empresa un 55,55% de los
empleados encuestados respondieron que casi siempre, el 22,22% afirmo que a veces,
un 11,11% opindé que a siempre y el 11,11% restante dijo que nunca. De estos
resultados se puede deducir que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo en
que los jefes anteponen sus propios intereses sobre los de la empresa. Al respecto

Rodriguez (op.cit) afirma que:
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Una visién moderna del proceso gerencial es aquella que promueve
la consecucion de metas colectivas por encima de las individuales, la
sinergia en las actividades es fundamental para la consecucion de los
objetivos propuestos, por lo que un lider que no procure el cumplimiento
de estos aspectos, no esta desempefiando sus funciones correctamente y
puede llevar a su equipo de trabajo al fracaso (p.214).

Dimensién: Trabajo en equipo

Indicador: Cooperacion en el trabajo

ftems N° 9: En mi area de trabajo se propician actividades que incentivan al trabajo

en equipo.

Tabla N° 4.9: Distribucién absoluta y porcentual sobre la opinién del personal con
respecto a la dimension Trabajo en equipo e indicador Cooperacion en el trabajo.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 2 22.22
CASI SIEMPRE(CS) 2 22.22
A VECES (AV) 3 33.33
NUNCA(N) 22.22
TOTAL 9 100
Fuente: El autor
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Grafico N° 9: Dimension Trabajo en Equipo Indicador Cooperacion en el
trabajo
Fuente: El autor
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Con respecto a la tabla N° 4.9 y el gréfico N° 9, concerniente si en el rea de
trabajo se propician actividades que incentivan el trabajo en equipo, el 33,33% de los
empleados encuestados opind que a veces, un 22,22% afirmo6 que nunca, un 22,22%
respondio que casi siempre, y el 22,22% restante dijo que siempre. De lo cual se
puede decir que los trabajadores sienten que en la mayoria de los casos en su area de
trabajo no se incentiva el trabajo en equipo. Respecto a esto Almoddvar (2001) opina
que:

El trabajo en equipo crea un ambiente laboral arménico donde se
fomenta la participacion de todos los empleados en la toma de decisiones
y se crea una distribucién efectiva de las actividades, es importante que
en el proceso de liderazgo se contemple la ejecucién de actividades que
propicien este aspecto en la empresa (p.42).

ftems N° 10: Recibo apoyo de mi equipo de trabajo al momento de requerirlo.

Tabla N° 4.10: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Trabajo en equipo e indicador Cooperacion en el trabajo.

OPCIONES FUENTE | PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 6 66.66
CASI SIEMPRE(CS) 0 0
A VECES (AV) 2 22.22
NUNCA(N) 1 11,11
TOTAL 9 100}

Fuente: El autor
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Grafico N° 10: Dimension Trabajo en Equipo Indicador Cooperacion en el

trabajo
Fuente: El autor
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Tomando en consideracion la tabla N° 4.10 y el gréfico N° 10, acerca de que si

los trabajadores reciben apoyo de su equipo de trabajo al momento de requerirlo, el

66,66% de los empleados encuestados afirmo que siempre, un 22,22% opind que a

veces, un 11,11% respondié que nunca. De lo cual se puede deducir que en la

mayoria de los casos los empleados reciben apoyo de su equipo de trabajo cuando asi

lo requieren. En relacion a esto Almododvar (2001) afirma que: “Para que el trabajo en

equipo sea efectivo los integrantes del mismo si se deben apoyar mutuamente de lo

contrario no se estaria hablando de un equipo sino de un grupo” (p.46).

ftems N° 11: Pruebo nuevas soluciones y métodos aunque no siempre salgan bien.

Tabla N° 4.11: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Trabajo en equipo e indicador Cooperacion en el trabajo.
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OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 3 33.33
CASI SIEMPRE(CS) ) 95,95
A VECES (AV) 1 11,11
NUNCA(N) 0 0
TOTAL 9 100
- da < I A
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Fuente: El autor

Grafico N° 11: Dimension Trabajo en Equipo Indicador Cooperacion en el
trabajo
Fuente: El autor
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Observando la tabla N° 4.11 y el grafico N° 11, referente a que si se prueban
nuevas soluciones y métodos aunque no siempre salgan bien, el 55,55% de los
trabajadores encuestados afirmo que casi siempre, un 33,33% opind que siempre, el
11,11% respondid que a veces. De acuerdo a estos resultados se puede afirmar que es
muy comun que los empleados prueben nuevas soluciones y métodos de trabajo. Con
respecto a esta situacion Almodovar (op.cit) dice que: “La incorporacion de nuevas
métodos de trabajo conlleva a la mejora continua Yy propician el crecimiento
profesional al mismo tiempo que generan mayor confianza y satisfaccion en los

empleados” (p.51).

Dimension: Manejo de Conflictos

Indicador: Dominio de situaciones de desacuerdo en el trabajo.

ftems N° 12: Existen rivalidades entre los que trabajamos en esta empresa.

Tabla N° 4.12: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Manejo de conflictos e indicador Dominio de situaciones de
desacuerdo en el trabajo.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 0 0
CASI SIEMPRE(CS) 2 22.22
A VECES (AV) 4 44 44
NUNCA(N) 3 33,33
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 12: Dimension Manejo de conflictos Indicador Dominio de
situaciones de desacuerdo en el trabajo

Con respecto a la tabla N° 4.12 y al grafico N° 12, referente a que si existe
rivalidades entre los trabajadores de la empresa, muestran que un 44,44% opind que a
veces, el 33,33% dijo que nunca, un 22,22% afirm6 que casi siempre. Estos
resultados permiten concluir que no es muy comun la existencia de rivalidades entre
los empleados de la empresa. Respecto a esta situacion Aponte (2006) opina que: “Es
de suma importancia facilitar la expresion de las inconformidades y su tratamiento

cuidadoso para asi evitar la generacion de conflictos” (...) (p.333).

ftems N° 13: En esta empresa, los conflictos se crean por la falta de integracion en el

personal.

Tabla N° 4.13: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Manejo de conflictos e indicador Dominio de situaciones de
desacuerdo en el trabajo.

OPCIONES FUENTE | PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 1 1111
CASI SIEMPRE(CS) 1 1111
A VECES (AV) 4 4444
NUNCA(N) 3 33.33
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 13: Dimension Manejo de conflictos Indicador Dominio de
situaciones de desacuerdo en el trabajo
Fuente: El autor

De acuerdo a la tabla N° 4.13 y la grafica N° 13, respecto a que si los conflictos
se crean por falta de integracion del personal, dejan ver que un 44,44% de los
empleados encuestados afirmé que a veces, un 33,33% dijo que nunca, el 11,11%
opind que siempre, igual el 11,11% restante opind que casi siempre. De estos
resultados se puede inferir que en algunos casos los conflictos se crean por falta de
integracion del personal. Con relacion a lo anterior Aponte (op.cit) expresa que: “Una
de las causas principales por las que se crean los conflictos en las Instituciones es por
la falta de unidn en el personal por lo que es trabajo del lider propiciar que se cree un

integracion efectiva entre los miembros de la empresa”(p.337).
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ftems N° 14: Uno o méas de mis compafieros de trabajo es conflictivo.

Tabla N° 4.14: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Manejo de conflictos e indicador Dominio de situaciones de
desacuerdo en el trabajo.

OPCIONES FUENTE | PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 2 22.22
CASI SIEMPRE(CS)| 1 11,11
A VECES (AV) 4 A4 44
NUNCA(N) 2 22.22

TOTAL 9 100

Fuente: El autor

B FUENTE ® PORCENTAIE

Grafico N° 14: Dimension Manejo de conflictos Indicador Dominio de
situaciones de desacuerdo en el trabajo
Fuente: El autor

Tomando en consideracion la tabla N° 4.14 y el grafico N° 14, respecto a si uno
0 mas de los compafieros de trabajo es conflictivo, revelan que un 44,44% opin6 que
a veces, un 22,22% afirmo que siempre, igual un 22,22% dijo que nunca y el 11,11%
restante asegurd que casi siempre. De acuerdo a estos resultados se puede decir que
en pocas oportunidades existen comparieros que generan conflictos en la empresa.

Respecto a lo anterior Aponte (op.cit) dice que:
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Es inevitable la generacion de desacuerdos entre los empleados, lo
que no se debe permitir es que el conflicto se convierta en un escenario
que se repita constantemente, por lo que en el momento que se presente se
ejecutar las acciones correctas para disiparlo (...) (p.340).

ftems N° 15: Estoy satisfecho con las funciones que desempefio en esta empresa.

Dimension: Satisfaccion Laboral

Indicador: Satisfaccion de los individuos en cuanto a la labor que desempefian.

Tabla N° 4.15: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Satisfaccion laboral e indicador Satisfaccion de los individuos
en cuanto a la labor que desempeiian.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 1 11,11
CASI SIEMPRE(CS) 1 11,11
A VECES (AV) 5 55,55
NUNCA(N) 2 22.22
TOTAL 9 1001
Fuente: El autor
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Grafico N° 15: Dimension Satisfaccion Laboral Indicador Satisfaccion de los
individuos en cuanto a la labor que desempefian.
Fuente: El autor
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Observando la tabla N° 4.15 y el grafico N° 15, referente a si los trabajadores

estan satisfechos con las funciones que desempefian en la empresa, revelan que un

55,55% de los empleados encuestados afirmé que a veces, un 22,22% indicd que

nunca, el 11,11% dijo que casi siempre, y un 11,11% restante respondio que siempre.

Por lo que se puede deducir que la mayoria de los empleados encuestados no estan

completamente satisfechos con las labores que ejecutan sin embargo algunos de ellos

opinan que si. En relacién a esto Boland (op.cit) expresa que:

Si se parte del hecho de que el buen funcionamiento de la
organizacion depende en un gran porcentaje del animo o el empefio que
los trabajadores de la misma enfoquen hacia sus labores, la influencia de
los directivos sobre los trabajadores tiene como objetivo esencial cumplir
la mision y los objetivos organizacionales emanados de ella y esto desde
luego lleva a concentrar cada vez mas los esfuerzos en la atencion al
hombre de manera que se puede alcanzar su satisfaccion (...) (p.176).

ftems N° 16: Estoy en esta empresa porque me ofrece buenos beneficios.

Tabla N° 4.16: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Satisfaccion laboral e indicador Satisfaccion de los individuos
en cuanto a la labor que desempeiian.

OPCIONES FUENTE | PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 5 55,55
CASI SIEMPRE(CS) 1 11,11
A VECES (AV) 2 22.22
NUNCA(N) 1 11.11

TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 16: Dimension Satisfaccion Laboral Indicador Satisfaccion de los
individuos en cuanto a la labor que desempefian.
Fuente: El autor

Conforme a la tabla N° 4.16 y el grafico N° 16, concerniente a si los
trabajadores estan en esta empresa porque le ofrece buenos beneficios, el 55,55% de
los empleados encuestados afirmd que siempre, un 22,22% dijo que a veces, el
11,11% opind que casi siempre, y un 11,11% restante respondié que nunca. Lo
expuesto anteriormente expresa claramente que la mayoria de los trabajadores opinan
que estan en la Institucion porque le ofrece buenos beneficios. En relacion a esto
Griffin (2005) opina que: “Los beneficios laborales también representan un factor de
importancia en la creacion de la satisfaccion laboral el pago de bonos, prestamos,
seguros entre otros estimulan una sensacion de bienestar en los empleados y

propician el trabajo efectivo” (p.92).
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items N° 17: Me siento bien con las labores que ejecuto.

Tabla N° 4.17: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Satisfaccion laboral e indicador Satisfaccion de los individuos
en cuanto a la labor que desempefian.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) S 95,55
CASI SIEMPRE(CS) 1 1111
A VECES (AV) 3 33.33
NUNCA(N) 0 0
TOTAL 9 100

Fuente: El autor

B FUENTE ®= PORCENTAIE

Grafico N° 17: Dimension Satisfaccion Laboral Indicador Satisfaccion de los
individuos en cuanto a la labor que desempefian.
Fuente: El autor

Con respecto a la tabla N° 4.17 y el grafico N° 17, referente a si los trabajadores
se sienten bien con las labores que ejecutan, un 55,55% de los empleados encuestados
afirmé que siempre, el 33,33% opind que a veces, un 11,11% respondié que casi
siempre. De estos resultados se puede concluir que gran parte de los trabajadores se
sienten bien con las labores que ejecutan, sin embargo existe un sector que afirma lo
contrario. Asi pues Griffin (op.cit) sefiala que: “Un trabajador satisfecho es aquel que

se siente bien con las labores que ejecuta por lo que es importante para la consecucion
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de un buen clima laboral que el lider se encargue de propiciar la implementacion de

acciones que generen bienestar en los empleados” (p.95).

Dimension: Responsabilidad

Indicador: Responsabilidad en el trabajo.
items N° 18: Me responsabilizo por lo que hago en mi puesto de trabajo.

Tabla N° 4.18: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Responsabilidad e indicador Responsabilidad en el trabajo.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 100
CASI SIEMPRE(CS) 0
A VECES (AV) 0
NUNCA(N) 0
TOTAL 100
Fuente: El autor
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Grafico N° 18: Dimension Responsabilidad e Indicador responsabilidad en el
trabajo.
Fuente: El autor

De acuerdo a la tabla N° 4.8 y al grafico N° 18, relacionado a si los empleados

se responsabilizan por lo que hacen en su puesto de trabajo, dejan ver que el 100% de
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los empleados encuestados afirmé que siempre, y un 39,18% dijo que casi siempre.
Segun los resultados anteriores se puede concluir que la mayoria de los empleados
dicen ser responsables por lo que hacen en su trabajo. En relacién a esto Dessler
(2001) expresa que:

Todo trabajador tiene una serie de responsabilidades minimas que
debe cumplir en su puesto de trabajo de cara a integracion en la empresa,
su eficiencia y su motivacion personal es por ello por lo que
la responsabilidad es un valor especifico del ser humano para poder
alcanzar el éxito (p.120).

ftems N° 19: Cumplo con las actividades que me son asignadas y en el tiempo

establecido.

Tabla N° 4.19: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Responsabilidad e indicador Responsabilidad en el trabajo.

OPCIONES FUENTE | PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 6 66.66
CASI SIEMPRE(CS) 2 22.22
A VECES (AV) 1 11.11
NUNCA(N) 0 0
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 19: Dimension Responsabilidad e Indicador responsabilidad en el
trabajo.
Fuente: El autor
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Conforme a la tabla N° 4.19 y el grafico N° 19, concerniente a si los
trabajadores cumplen con las actividades que le son asignadas en el tiempo
establecido, el 66,66% de los empleados encuestados afirmoé que siempre, un 22,22%
dijo que casi siempre, el 11,11% opind que a veces. Lo expuesto anteriormente
expresa claramente que la mayoria de los trabajadores dicen cumplir con
responsabilidad las actividades que le son asignadas en el tiempo establecido. En
relacion a esto Dessler (op.cit) indicas que:

La mejor manera de percibir si un empleado esta comprometido con
la Institucion y si desempefia sus labores de manera correcta es supervisar
si cumple con las actividades que se le asignan de ser asi, existe respeto
hacia el trabajo y responsabilidad en sus acciones (p.125).

ftems N° 20: Asisto puntualmente al trabajo.

Tabla N° 4.20: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Responsabilidad e indicador Responsabilidad en el trabajo.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJEX
SIEMPRE(S) 7 77,77
CASI SIEMPRE(CSH) 1 11,11
A VECES (AV) 1 11,11
NUNCA(N) 0 0
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 20: Dimension Responsabilidad e Indicador responsabilidad en el
trabajo
Fuente: El autor
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Observando la tabla N° 4.20 y el grafico N° 20, referente a si los trabajadores
asisten puntualmente al trabajo, se evidencia que un 77,77% de los empleados
encuestados afirmé que siempre, 11,11% indicé que casi siempre, y un 11,11%
restante dijo que a veces. Por lo que se puede deducir que la mayoria de los
empleados encuestados afirman llegar puntualmente a sus labores diarias. Respecto a
lo anterior Dessler (op.cit) dice que:

La puntualidad es la principal responsabilidad que tiene todo
trabajador, cualquier empleado debera ser puntual durante su jornada ya
que dara una muy buena impresion a su jefe, y porque cada empleado
tiene un horario de entrada y de salida que debe cumplir. Junto a la
puntualidad va unida otra responsabilidad, la asistencia. No se debe faltar
al trabajo excepto en casos justificados, como imprevistos o enfermedad
que deberan ser comunicados, ya que la no asistencia repercute de forma
negativa en la empresa (p.127).

Dimensién: Toma de decisiones

Indicador: Toma de decisiones.

ftems N° 21: Puedo tomar decisiones referentes a las actividades que realizo sin

consultar a mi jefe.

Tabla N° 4.21: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Toma de decisiones e indicador Toma de decisiones.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 0 0
CASI SIEMPRE(CS) 1 1111
A VECES (AV) S 55.55
NUNCA(N) 3 33.33
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 21: Dimension Toma de decisiones e indicador Toma de decisiones.
Fuente: El autor

Con respecto a la tabla N° 4.21 y el grafico N° 21, concerniente si los
trabajadores pueden tomar decisiones referente a las actividades que realizan sin
consultar a su jefe, muestran que el 55,55% de la poblacion en estudio respondié que
a veces, el 33,33% afirm6 que nunca, y el 11,11% dijo que casi siempre. Estos
resultados permiten concluir que no es frecuente que los trabajadores tomen
decisiones sin consultar con su jefe. Al respecto Dessler (op.cit) afirma que

La toma de decisiones es importante porque por medio del empleo
de un buen juicio se produce la consecucion de los objetivos planteados,
es importante que los jefes deleguen en ciertas oportunidades la toma de
decisiones de manera responsable a los empleados para que si se llegase a
presentar alguna situacion que requiera de una decision rapida estos estén
en capacidad de tomarla (P.135).

ftems N° 22: Ante una duda que se me presente en el desarrollo del trabajo, consulto

con mi jefe.
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Tabla N° 4.22: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Toma de decisiones e indicador Toma de decisiones.

OPCIONES FUENTE | PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 8 88.88
CASI SIEMPRE(CS) 0 0
A VECES (AV) 1 11.11
NUNCA(N) 0] 0
TOTAL 9| 100)

Fuente: El autor
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Grafico N° 22: Dimension Toma de decisiones e indicador Toma de decisiones.
Fuente: El autor

De acuerdo a la tabla N° 4.22 y el grafico N° 22, referente a que si los
trabajadores pueden consultar con su jefe ante una duda que se le presente en el
trabajo, dejan ver que el 88,88% de la poblacion en estudio respondid que siempre, y
el 11,11% afirmd que a veces. Segun los resultados anteriores se puede decir que los
trabajadores si consultan con su jefe cuando se presentan dudas. En relacion a lo
anterior Dessler (op.cit) afirma que: “No siempre se puede tener pleno conocimiento
de las situaciones laborales por lo que ante la presencia de dudas, resulta siempre

oportuno y responsable consultar con los superiores” (...) (p.138).
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items N° 23: Evito tomar decisiones referentes a las actividades que ejecuto.

Tabla N° 4.23: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Toma de decisiones e indicador Toma de decisiones.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 3 33.33
CASI SIEMPRE(CS) 1 11,11
A VECES (AV) 4 44 44
NUNCA(N) 1 1111
TOTAL 9 100

Fuente: El autor

SIEMPRE(S)

CASI
A VECES
SIEMPRE(CS) (AV) NUNCA(N)

B FUENTE ® PORCENTAIE

Grafico N° 23: Dimension Toma de decisiones e indicador Toma de decisiones.
Fuente: El autor

Observando la tabla N° 4.23 y el grafico N° 23, concerniente a si los
trabajadores evitan tomar decisiones referentes a las actividades que ejecutan, se
puede observar que un 44,44% de los empleados encuestados afirmé que a veces, el
33,33% dijo que siempre, un 11,11% respondié que nunca, y el 11,11% restante
aseguré que casi siempre. Para lo cual se puede concluir que gran parte de los
trabajadores evitan tomar decisiones respecto a las actividades que ejecutan, sin
embargo hay quienes consideran que eventualmente lo hacen. En relacién a lo

anterior Hernandez (2003) dice que: “Una actitud de confianza en si mismo agrega
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mucho valor al desempefio del trabajador por ello no debe existir temor al momento

de tomar decisiones que pueden aportar beneficios a la empresa” (p.77).

Dimensién: Innovacion

Indicador: Incorporacion de ideas creativas al trabajo.

ftems N° 24: Los equipos (computadoras, impresora, teléfonos, etc.) de mi éarea de

trabajo son los adecuados para ejecutar las labores que alli se llevan a cabo.

Tabla N° 4.24: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Innovacion e indicador Incorporacion de ideas creativas al

trabajo.
OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 3 33,33
CASI SIEMPRE(CS) 1 11,11
A VECES (AV) 5 55,55
NUNCA(N) 0 0
TOTAL 9 100
Fuente: El autor
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Grafico N° 24: Dimension Innovacion indicador Incorporacion de ideas
creativas al trabajo.
Fuente: El autor
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Conforme la tabla N° 4.24 y el grafico N° 24, referente a que si los equipos
(computadoras, impresora, teléfonos, etc.) del &rea de trabajo son los adecuados para
ejecutar las labores que alli se llevan a cabo, reflejan que el 55,55% de la muestra en
estudio respondid que a veces, el 33,33% dijo que siempre, y un 11,11% afirmo6 que
casi siempre. Lo expuesto anteriormente expresa que la mayor parte de los empleados
manifiesta que los equipos de trabajo en la mayoria de los casos no son los
adecuados, sin embargo algunos empleados afirman que si. En concordancia con lo
anterior Delfini (2004) expresa que: “Con los avances tecnoldgicos las
organizaciones requieren de una constante evolucion en las herramientas y métodos
de trabajo, por lo que la innovacion también representa un factor de gran importancia

en el éxito de una empresa” (p.64).

ftems N° 25: La empresa adquiere cuando es necesario, equipos y programas que

facilitan y agilizan el trabajo.

Tabla N° 4.25: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Innovacion e indicador Incorporacion de ideas creativas al

trabajo.
OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 5 5555
CASI SIEMPRE(CS) 4 44 .44
A VECES (AV) 0 0
NUNCA(N) 0 0
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 25: Dimension Innovacion indicador Incorporacion de ideas
creativas al trabajo.
Fuente: El autor

Tomando en consideracion la tabla N° 4.25 y el grafico N° 25, concerniente a si
la empresa adquiere cuando es necesario equipos y programas que facilitan y agilizan
el trabajo, revelan que el 55,55% de la muestra en estudio manifestd que siempre, y el
44,44% afirm6 que casi siempre. Estos resultados permiten deducir que la mayor
parte de los empleados encuestados piensan que regularmente se adquieren equipos y
programas para facilitar el trabajo.. Para lo cual Delfini (op.cit) expresa que: “Contar
con equipos adecuados facilita el desempefio de las labores, propicia la satisfaccion y

permite el desempefio eficiente de los empleados” (p.67).
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ftems N° 26: En mi trabajo se estimula el aporte de ideas y sugerencias.

Tabla N° 4.26: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Innovacion e indicador Incorporacion de ideas creativas al

trabajo.
OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 3 33.33
CASI SIEMPRE(CS)_. 4 44 .44
A VECES (AV) 0 0
NUNCA(N) 2 22,22
TOTAL 9 100
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Fuente: El autor

Grafico N° 26: Dimension Innovacion indicador Incorporacion de ideas
creativas al trabajo.

Fuente: El autor

Observado la tabla N° 4.26 y el grafico N° 26, relacionado a que si en el trabajo

se estimula el aporte de ideas y sugerencias, dejan ver que un 44,44% de los

empleados encuestados opind que casi siempre, un 33,33% afirmo que siempre, y el

22,22% dijo que nunca. Dichos resultados permite concluir que la mayoria del

personal encuestado dejo claro que se estimula el aporte de ideas y sugerencias. Al

respecto Delfini (op.cit) aporta: “El término innovacion no solo se refiere a la

adquisicion de nuevas herramientas y tecnologia, también el concepto de innovar
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incluye el aporte de ideas que permitan refrescar los métodos de trabajo empleados

para asi propiciar un buen ambiente laboral” (p.72).

Dimensién: Motivacion

Indicador: Motivacion de los trabajadores hacia la actividad que realizan.

ftems N° 27: Las actividades que realizo en mi puesto de trabajo son motivadoras.

Tabla N° 4.27: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Motivacion e indicador Motivacion de los trabajadores hacia la
activad que realizan.
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OPCIONES FUENTE | PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 2 22.22
CASI SIEMPRE(CS) 1 11.11
A VECES (AV) 5 55,55
NUNCA(N) 1 11,11

TOTAL 9 100

.

Siempre Casi siempre

Fuente: El autor

o

A veces Nunca

Fuente Porcentaje

Grafico N° 27: Dimension Motivacion indicador Motivacion de los trabajadores
hacia la actividad que realizan.

Fuente: El autor
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Con respecto a la tabla N° 4.27 y al gréfico N° 27, referente a si las actividades
que se realizan en el puesto de trabajo son motivadoras, un 55,55% de los empleados
encuestados afirmé a veces, 22,22% dijo que siempre, el 11,11% respondid que casi
siempre y el 11,11% restante opin6 que nunca. De lo cual se puede observar que gran
parte de los empleados sienten que en ocasiones las actividades que realizan son
motivadoras y en otras ocasiones nunca lo son. En relacién a esto Martinez (2012)
opina que:

La motivacion laboral deberia ser una de las prioridades
fundamentales para las organizaciones, conseguir un equipo de trabajo
con la mayor profesionalidad, altamente motivado y comprometido con
los objetivos de la empresa es tarea primordial de las organizaciones que
no quieran perder competitividad, es por ello que se deben propiciar
actividades motivadoras en el ambiente de trabajo (p. 104).

ftems N°28: La empresa realiza constantemente actividades que promueven la

integracion y los valores.

Tabla N° 4.28: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opiniéon del personal con
respecto a la dimension Motivacion e indicador Motivacion de los trabajadores hacia la
activad que realizan.

OPCIONES FUENTE | PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 2 22.22
CASI SIEMPRE(CS) 0 0
A VECES (AV) 5 55,55
NUNCA(N) 2 22.22
TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 28: Dimension Motivacion indicador Motivacion de los trabajadores
hacia la actividad que realizan.
Fuente: El autor

De acuerdo a la tabla N° 4.28 y el grafico N° 28, referente a si la empresa
realiza constantemente actividades que promuevan la integracion y los valores, se
observa que 55,55% de la muestra en estudio afirmé que a veces, 22,22% dijo que
siempre, un 22,22% opin6 que nunca. Dichos resultados permiten deducir que solo a
veces se realizan actividades que promuevan la integracion en el personal asi como
también el rescate de los valores. Al respecto Martinez (op.cit) dice que: “La
promocion de la integracion en los empleados permite crear equipos de trabajo

solidos y realza el buen funcionamiento del liderazgo en las organizaciones” (p.106).
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items N° 29: Recibo reconocimiento por el trabajo concluido efectivamente.

Tabla N° 4.29: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Motivacion e indicador Motivacion de los trabajadores hacia la
activad que realizan.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 2 22.22
CASI SIEMPRE(CS) 1 11,11
A VECES (AV) 2 22.22
NUNCA(N) 4 44 44
TOTAL 9 100
Fuente: El autor
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Grafico N° 29: Dimension Motivacion indicador Motivacion de los trabajadores
hacia la actividad que realizan.
Fuente: El autor

Tomando en consideracion la tabla N° 4.29 y el grafico N° 29, referente a si los
empleados reciben reconocimiento por el trabajo concluido efectivamente, revelan
que 44,44% de los empleados encuestados opind que nunca, 22,22% dijo siempre, un
22,22% afirmé que a veces, y un 11,11% restante respondi6 casi siempre. De estos

resultados se puede decir que en la mayoria de los casos no se recibe reconocimiento
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por el trabajo concluido efectivamente. En relacion a lo anterior Martinez (op.cit)
plantea que: “El no reconocer las labores bien ejecutadas, desmotiva y crea una baja
autoestima del empleado sintiéndose menos importante para la empresa con lo cual

no consigue satisfaccion del mismo” (p.108).

Dimensién: Participacion

Indicador: Participacion e integracion con el equipo de trabajo.

ftems N° 30: Intervengo en las reuniones que se llevan a cabo en mi area de trabajo.

Tabla N° 4.30: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Participacion e indicador Participacion e integracion con el
equipo de trabajo.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 2 22.22
CASI SIEMPRE(CS) 0 0
A VECES (AV) 6 66.66
NUNCA(N) 1 11,11
TOTAL 9 100
Fuente: El autor
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Grafico N° 30: Dimension Participacion indicador Participacion e integracion
con el equipo de trabajo.
Fuente: El autor
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De acuerdo a la tabla N°33 y el grafico N°30, referente si los trabajadores
intervienen en las reuniones que se llevan a cabo en su area de trabajo, se observa que
66,66% de los empleados encuestados opind a veces, 22,22% afirmo que siempre, y
un 11,11% respondi6 nunca. Dichos resultados permiten concluir que a veces parte de
los empleados intervienen en las reuniones efectuadas en su area de trabajo. De
acuerdo a lo anterior Tokman (2000) establece que:

La participacion de los trabajadores es clave en el proceso de
consecucion de los objetivos, una correcta participacion fundamentada en
la responsabilidad y seriedad como valores fundamentales aporta acciones
positivas a la empresa que se traducen en aumento de la calidad en la
produccion de bienes y servicios (p.33)

ftems N° 31: Por lo general doy mi opinion respecto al desarrollo del trabajo y al

cumplimiento de las metas.

Tabla N° 4.31: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del personal con
respecto a la dimension Participacion e indicador Participacion e integracién con el
equipo de trabajo.

OPCIONES FUENTE PORCENTAJE%
SIEMPRE(S) 2 22,22
CASI SIEMPRE(CS) 2 22,22
A VECES (AV) 4 44 44
NUNCA(N) 1 11.11

TOTAL 9 100

Fuente: El autor
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Grafico N° 31: Dimension Participacion indicador Participacion e integracion
con el equipo de trabajo.
Fuente: El autor

Observando la tabla N° 4.31 y el grafico N° 31, relacionado a que si los
trabajadores por lo general dan su opinidn respecto al desarrollo del trabajo y al
cumplimiento de las metas, estos demuestran que 44,44% de la muestra estudiada
dijo que a veces, el 22,22% afirmo siempre, un 22,22% opind casi siempre, y el
11,11% restante respondié que nunca. Estos resultados permiten concluir que la
mayoria de los empleados a veces emiten opiniones respecto al desarrollo del trabajo
y al cumplimiento de las metas, otra parte asegurd que no lo hacen. Al respecto
Tokman (op.cit) sefiala que: “El intervenir en las reuniones que se realizan en la
empresa genera seguridad y confianza en el trabajador y aumenta su desempefio

como recurso humano en la empresa” (p.36).
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4.2 Desarrollo de los objetivos

4.2.1 Descripcion de la situacion actual de clima organizacional en la empresa

Servicios Metalmecanicos Camacho C.A. ubicada en anaco estado Anzoategui

Al igual como se presentd en el procedimiento metodoldgico del proyecto y de
acuerdo a los resultados expuestos en la parte anterior, este objetivo se cumplid,
evaluando el clima desde el punto de vista de los miembros que conformaron el area
de estudio, entendiéndose para ello la percepcion de los trabajadores con respecto a la
capacitacién, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, conflictos, satisfaccion
laboral, responsabilidad, toma de decisiones, innovacion, motivacion y participacion,

debido a que estos aspectos son fundamentales para el desarrollo de la empresa.

Conocer la situacion actual del clima organizacional en la empresa, hizo posible
estudiar la apreciacién de cada individuo respecto al ambiente que los rodea en lo que
se refleja: 1) la baja participacion de los trabajadores en las actividades de
capacitacion de la empresa debido a que los mismos consideran que los cursos
dictados no se ajustan a las necesidades de formacion, 2) la presencia del chisme y
rumor como medio de comunicacién informal que afecta el desenvolvimiento de las
labores generando desconfianza en el ambiente de trabajo, 3) la dificultad de los
trabajadores para comunicarse con superiores factor que esta intimamente ligado al
estilo de liderazgo autoritario que se presenta en la empresa donde el jefe por lo
general se preocupa mas por sus intereses propios que por los de la misma, 4) no es
frecuente que se propicien actividades para incentivar el trabajo en equipo, lo que
produce baja motivacién en los empleados, 5) los empleados manifestaron que una de
las causas por la que se genera el conflicto es por falta de integracion del personal por
lo cual no hay manejo de conflictos, 6) también insatisfaccion y dificultad para
integrarse en los procesos de toma decisiones, 7)se pudo notar que los trabajadores en

su mayoria dicen responsabilizarse por lo que hacen en su puesto de trabajo, 8) pese a
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que los trabajadores consultan con sus jefes cuando presentan dudas en el trabajo
estos evitan tomar decisiones referentes a las actividades que ejecutan, 9) , los
trabajadores opinan que no es frecuente el aporte de ideas y sugerencias, 10) las
actividades que realizan en su puesto de trabajo no son motivadoras por el salario que
perciben, 11) es frecuente la intervencion de los trabajadores en las reuniones que se
llevan a cabo en su area de trabajo pero baja participacion, asi pues para lograr
obtener mejores resultados laborales es necesario que los empleados se sientan
motivados, adquirir nuevos conocimientos, que la comunicacion en todas las
direcciones sea exitosa, que se promueva la toma de decisiones y el aporte de ideas en
pro de la innovacion y el mejoramiento continuo, que se motive a los empleados
resaltando sus habilidades y fortalezas y desplegando un estilo de liderazgo
participativo donde se dirija, coordine y supervise con autoridad generando respeto y

no temor en los empleados.

4.2.2 Estudio de las dimensiones del clima organizacional presentes en la
empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A. ubicada en anaco estado

Anzoategui

El cumplimiento de este objetivo fue llevado a cabo en el siguiente cuadro de
comparacion, luego de conocer la situacion actual de la empresa, en lo que se
presentan las siguientes especificaciones en primer lugar, todas las dimensiones del

estudio, seguido de las relevantes que requiere la empresa para un buen desempefio.
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Tabla N° 4.32 Dimensiones en estudio y relevantes

DIMENSIONES EN ESTUDIO

DIMENSIONES MAS RELEVANTES

Capacitacion (formacion recibida en
el trabajo).

Capacitacion: no es frecuente el adiestramiento y
la capacitacion adecuados con las actividades que
desempefian los trabajadores, el factor
capacitacion representa un problema a lo que
respecta las condiciones organizacionales, los
trabajadores requieren de mayor formacion pues; al
ser las organizaciones laborales entidades
econdmicas destinadas a ofrecer al publico usuario
productos o bienes, requieren para Su correcto
funcionamiento contar con una capacidad efectiva
que les permita aprovechar los recursos de que
disponen, esto se logra incrementando la
participacion de los empleados en cursos y otras
actividades que les permitan actualizar su
desempefio y destrezas en el cargo que ocupan.

Comunicacion (comunicacién con los
comparieros del trabajo y con el jefe).

Comunicacion: generalmente la comunicacién con
los compafieros en el area de trabajo es fluida, no
obstante, el chisme y el rumor son comunes en los
espacios de la empresa, a esto se puede decir que,
cuando el chisme se convierte en una cuestion
cotidiana la dinamica laboral asi como la
comunicacién se atrofian. Dicho de esta manera se
puede agregar que el rumor es un factor de falsa
credibilidad y puede distorsionar los mensajes
emitidos en una empresa, esta conducta afecta el
desarrollo profesional de las personas y perjudica su
productividad, ocasionando en algunos casos el
despido

Liderazgo (liderazgo).

Liderazgo: la tendiente afirmacién de la mayoria de
los empleados ante el hecho de que los jefes se
preocupan mas por sus propios intereses que por los
de la empresa, lo cual no es concebible en un
proceso de liderazgo efectivo ya que los nuevos
estilos de liderazgo exigen que sus practicantes sean
entes plurales capaces de desprenderse de sus
propios intereses anteponiendo las metas colectivas
por encima de las individuales.

Trabajo en equipo (cooperacion el en
trabajo).

Manejo de conflictos (dominio de
situaciones de desacuerdo en el
trabajo).

Satisfaccion laboral (satisfaccion de
los individuos en cuanto a la labor que
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desempefian).

Responsabilidad (responsabilidad en

el trabajo).

Toma de decisiones (toma de | Toma de decisiones: el gerente juega con las
decisiones). necesidades sociales de los empleados, sin embargo

da la impresion de que se trabaja en un ambiente
estable y estructurado, no obstante pese a que los
trabajadores consultan con el jefe cuando presentan
dudas en el trabajo estos evitan tomar decisiones
referentes a las actividades que ejecutan.

Innovacion (incorporacion de ideas
creativas al trabajo).

Motivacion  (motivacion de los
trabajadores hacia la activad que
realizan).

Motivacion: la mayoria de los empleados sienten
gue no siempre las actividades que realizan en su
puesto de trabajo son motivadoras, asi mismo son
pocas las ocasiones en las que la organizacion
gjecuta actividades que promuevan la integracion y
los valores, sumado a esto no es muy frecuente que
los trabajadores de la empresa reciban
reconocimiento  por el trabajo  concluido
efectivamente, en tal sentido desde la realidad que
viven los trabajadores de la empresa no corresponde
con las necesidades de cada uno es por ello que se
produce insatisfaccién en los empleados

Participacion (participacion e
integracion con el equipo de trabajo).

Fuente: El autor

Como se puede observar en el cuadro todas las dimensiones en estudio son de

vital importancia para un buen ambiente de trabajo en cualquier organizacién, sin

embargo las mas relevantes para la empresa en estudio son, la capacitacion,

comunicacion, liderazgo, motivacion y toma de decisiones, debido a que sirven de

apoyo en la resolucion de la problematica, al mismo tiempo que influyen en el

funcionamiento correcto de la misma propiciando la creacion de un apropiado clima

organizacional.
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4.2.3 Deteccion de las dimensiones que presentan mayor dificultad en la empresa

Servicios Metalmecanicos Camacho C.A ubicada en anaco estado Anzoategui.

La consecucion de este objetivo dependio de los datos arrojados por cada item,
los cuales fueron analizados e identificando cuales de las dimensiones en estudio en
verdad se encuentran con mayor dificultad para que posteriormente sean sometidos a

mejoras. A continuacion se presentan las siguientes dimensiones:

4.2.3.1 Capacitacion

La capacitacion de recursos humanos es de vital importancia porque contribuye
al desarrollo personal y profesional de los individuos a la vez que genera beneficios
para la empresa, como es bien sabido el recurso mas importante con que cuenta una
organizacion es su capital humano, entendido asi este debe poseer los conocimientos
y aptitudes necesarios para desempefiar las labores de manera eficaz, es por ello que
las organizaciones deben invertir en propiciar la formacion y el adiestramiento de los
mismos a través de cursos, talleres y cualquier otro tipo de medio que permita
alcanzar este objetivo, dicha dimension presenta dificultades puesto que no se le ha
prestado la debida atencidn a los planteamientos tales como el adiestramiento y la
capacitacion los cuales deben ser adecuados con las actividades que desempefian los
trabajadores, al igual los empleados requieren de mayor formacion es por ello que la
empresa debe, vigilar que los programas de capacitacion se cumplan y no solo eso
sino también que se ajusten a las necesidades de formacién de cada trabajador, para

asi aportar resultados positivos al clima organizacional.

4.2.3.2 Liderazgo

El éxito de las organizaciones depende del lider, el cual debe contar con un

conocimiento, una experiencia y una voluntad de llevar a buen puerto a la empresa.
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El lider conduce a otros, en un proceso, que permite alcanzar un determinado
objetivo, meta o propoésito, y crea un ambiente donde todos los miembros de la
organizacion se sienten identificados con los lineamientos estratégicos, las
organizaciones son sistemas de valores, que no solo deben generar riqueza sino
atender a las responsabilidades sociales y evaluar los impactos de su actividad en la
sociedad de alli la importancia de un buen lider, estos como conductores de la
actividad empresarial juegan un papel muy importante en crear y mantener ventajas
competitivas, en asegurar la buena gobernabilidad, en trabajar por la sostenibilidad
corporativa a largo plazo y en resolver las situaciones de contingencia y salir de ellas
de una manera exitosa, en torno a esto se puede decir que esta dimensién presenta
dificultades tales como que el jefe antepone sus intereses sobre los de la empresa y
esto genera malestar entre los empleados causando desmotivacion, puesto que el
estilo de liderazgo que se esta llevando acabo no es el indicado pues mediante la
observacion directa se pudo notar un estilo de lider coercitivo ya que demanda
acatamiento inmediato de las ordenes sin importar opiniones, lo que amerita la debida
atencion por parte de la empresa para que prospere excelentemente y pueda aportar
resultados positivos al clima organizacional. El jefe debe auto diagnosticarse, revisar
los patrones de liderazgo, lo cual le ayudara a comprender el modo en que llevan a
cabo las practicas y procedimientos organizacionales, contribuyendo asi a construir el
tipo de liderazgo que beneficie el clima organizacional de la empresa, el cual debe
llevar un estilo de lider democratico puesto que construyen consenso a través de la

participacion.

4.2.3.3 Comunicacion

La comunicacion en una organizacion es de gran importancia, ya que gracias a
ésta el trabajo en equipo es mas eficiente, ayuda a tener un armonioso ambiente
laboral donde los malentendidos disminuyen y se logran mejores resultados dentro de

las diferentes areas en consecuencia, se tiene una alta productividad en las mismas, lo
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que se resume en una organizacion fuerte, solida y en crecimiento, un adecuado flujo
de comunicacion en una organizacion facilita que los objetivos para los que fue
creada se cumplan; ademas de promover actitudes favorables de los trabajadores a la
organizacion, las cuales son indispensables para que ésta subsista y se desarrolle. El
principal objetivo que persigue el proceso de comunicacion es motivar a la accion
efectiva de los integrantes de la organizacion, en funcion de un logro competitivo
eficaz de la organizacién en conjunto. Por tal motivo, esta dimension presenta
dificultades porque no se propicia un correcto flujo de informacion en la empresa lo
cual se pudo comprobar por la existencia de chismes y rumores dentro del mismo, asi
como también dificultades para comunicarse con sus superiores, para lo cual la
empresa debe poner atencion en la solucion de esta situacion en pro de un ambiente

laboral grato.

4.2.3.4 Toma de decisiones

Es de gran importancia en el proceso de planeacion una toma de decision
correcta pues conlleva a el desarrollo exitoso del proyecto ejecutado, por el contrario
si la decision que se eligié no es la méas indicada puede llegar a generar grandes
efectos negativos e incluso poner en peligro la permanencia del proyecto ejecutado,
esta dimension también va estrechamente ligada al trabajo en equipo y al estilo de
liderazgo adoptado puesto que un equipo de trabajo bien constituido es capaz de
tomar la decision mas acertada y un estilo de liderazgo adecuado permite que la
misma sea una actividad donde se promueva la pluralidad de opiniones en busca de la
qgue mejor satisfaga el alcance de los objetivos. Entendido de esta manera, dicha
dimension también presenta dificultades puesto que debido al estilo de liderazgo
coercitivo que se maneja y a la falta de integracion en el equipo, los trabajadores
evitan tomar decisiones referentes a las actividades que ejecutan, por lo que la
organizacion debe poner interés en resolver esta situacién para asi contribuir a la

creacion de un clima organizacional positivo.
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4.2.3.5 Motivacion

Esta ligada al impulso que desarrollan los empleados hacia el cumplimiento de
sus metas, para que el trabajador se sienta motivado es necesario estimularlo, esto se
logra no solo con buenos incentivos laborales sino también reconociendo su aporte a
la empresa, promoviendo la integracion y los valores en el ambiente de trabajo,
generando confianza en los trabajadores, propiciando el aporte de ideas creativas y
sugerencias, entonces si bien es cierto que los trabajadores del departamento
estudiado estan conformes con los beneficios laborales que se les otorga como
prestamos, vacaciones entre otros; también es cierto que no pasa lo mismo en lo que
respecta a incentivos no monetarios como por ejemplo el reconocimiento por el
trabajo bien ejecutado, el aporte de ideas la promocion de la integracion entre el
personal entre otros, es por ello que la empresa debe ejecutar medidas que permitan

resolver este problema y asi mejorar el clima organizacional.

4.2.4 Establecimiento de alternativas que puedan ser utilizadas para el
mejoramiento del clima organizacional por parte de la empresa Servicios

Metalmecanicos Camacho C.A. en el municipio anaco estado Anzoategui

Para el cumplimiento de este objetivo fue necesaria la descripcion de las
dimensiones que presentan mayor dificultad en la empresa, en funcion de los datos
descritos anteriormente para luego sugerirles algunas alternativas que mejoren
aquellas irregularidades que fueron captadas y que de alguna manera hagan que el
clima organizacional de la empresa Servicios Metalmecanicos C.A sea 6ptimo para

un mejor desempefio y eficiencia.
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Disefar actividades encaminadas a capacitar al empleado en destrezas y
habilidades para la resolucion de los problemas, fomentando la asistencia a
talleres mejorando de esta manera el desempefio laboral.

Considerar la capacitacion del empleado como una inversion empresarial para
mejorar su productividad y evitar los conocimientos obsoletos del personal y su
constante rotacion beneficiandose asi, con un personal mas preparado y adaptado
a su cargo mejorando notablemente el ambiente organizacional.

Fortalecer la comunicacion propiciando el entendimiento, la aceptacion, la
confianza y la ejecucién de proyectos organizacionales.

Mantener al margen el rumor en los espacios de la empresa, porque ocasiona
pérdida de tiempo que opaca la reputacion e impide la existencia de un clima
organizacional armonico.

Establecer un estilo de liderazgo democrético construyendo un consenso a traves
de la participacion de los empleados y desarrollando al personal para el futuro
Considerar los patrones de liderazgo para mejorar los procedimientos
organizacionales para mejorar el ambiente laboral

Solicitar que cada empleado sepa ejecutar su rol individual y su rol dentro del
equipo de trabajo, que busque activamente recursos para que el equipo cumpla sus
objetivos y asi lograr un buen clima organizacional, esto generara al trabajador
mejores oportunidades de permanencia en la empresa, que aquéllos que muestran
dificultades para hacerse parte de las metas compartidas.

Integrar méas al personal, de esta manera se manejara adecuadamente algun
conflicto que se presente con procedimientos para mejorar las tareas y las
relaciones entre los miembros de la organizacion.

Hacer cambios en las condiciones de trabajo, la supervision, la compensacion o el
disefio del puesto, mejorando la satisfaccién laboral.

Mejorar el proceso de toma de decisiones, con lo que conseguira la mejor

adecuacion del trabajador a su puesto, el desarrollo de ideas productivas y la
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mejora en la calidad de los procesos pues los empleados se sentiran responsables
y participes de las decisiones tomadas.

Mejorar las herramientas de trabajo lo cual permitan que el empleado pueda
cumplir con las metas diarias de produccion impuestas por la empresa de manera
eficiente, y admitir evolucion en el aporte de nuevas alternativas, ideas y
sugerencias por parte de los trabajadores.

Dar al empleado reconocimiento por el trabajo realizando de manera eficiente,
mejorando las relaciones entre los superiores y subordinados, implementando un
estilo de liderazgo que genere més confianza, y promoviendo el esfuerzo por la
consecucion de los objetivos entre otros aspectos.

Permitir la cooperacion frecuente e intervencion de los trabajadores en las
reuniones que se llevan a cabo en la empresa de los trabajos a efectuar, para

lograr el desarrollo y cumplimiento de las metas.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

La Evaluacion del clima organizacional en la empresa Servicios
Metalmecénicos Camacho C.A ubicada en anaco estado Anzoategui, se realizé en
once (11) factores de gran influencia para el desarrollo del clima en la empresa, y
desenvolvimiento de las actividades de indole laboral, estos son los siguientes:
capacitacion, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, conflictos, satisfaccion

laboral, responsabilidad, toma de decisiones, innovacién, motivacion y participacion.

Luego de analizar y presentar los resultados se llegd a las siguientes
conclusiones:

e EI factor capacitacion presenta deficiencias porque el adiestramiento y la
capacitacién no son los adecuados para las actividades que se desempefian, al
igual que consideran que la capacitacién no se ajustan a las necesidades de
formacion del personal, esto trae como consecuencia errados procedimientos de
trabajo y desconocimiento de normas e incapacidad para desempefiar las
funciones que deberian ser ejecutadas.

e La situacion del liderazgo en la empresa arroja un estilo de liderazgo autocratico,
los jefes se preocupan mas por sus propios intereses que por los de la empresa, al
igual que no propician el aporte de opiniones e ideas por parte de los empleados.
Esto evidencia que tienen un lider autdcrata, el cual determina lo que se debe
hacer, siendo un factor negativo para la organizacion.

e EI factor comunicacional se encuentra con algunas fracturas, debido a que el
proceso de comunicacién no es del todo efectivo, en el ambiente de trabajo

prevalece la existencia de chismes y rumores, por otra parte la comunicacion con
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el gerente no se da con facilidad, esto debido al estilo de liderazgo que existe en la
organizacion que no permite la participacion de los empleados al momento de dar
opiniones y sugerencias.

La situacion de manejo de conflictos es otro factor que presenta inconvenientes
existe la presencia de trabajadores conflictivos y se cree que los conflictos son
creados por la falta de integracién del personal, esto guarda relacion con las fallas
que también se presentan el proceso de comunicacion debido a que la incorrecta
transmision de los mensajes genera la creacion de conflictos.

El factor satisfaccion laboral tiene una caracteristica positiva que resaltar y es que
los trabajadores se sienten a gusto con los incentivos monetarios y beneficios
laborales en lo que respecta a préstamos, pago de bonos y otros beneficios esto
juega un punto a favor para la empresa, no obstante en lo que se refiere a la
funcion que desempefian en la empresa o el trabajo ejecutado existe desagrado, la
razon principal es atribuida al hecho de que las labores no son distribuidas
equitativamente por los jefes lo que en los empleados crea la sensacion de que
unos tienen mas carga de trabajo que otros.

En lo que respecta al factor responsabilidad se presentan caracteristicas positivas
como la puntualidad y el hecho de que los empleados asuman las consecuencias
de lo que hacen en sus puestos de trabajo, aunque se evidencio que los mismos
evitan asumir retos laborales que impliguen mucha responsabilidad.

Los empleados no pueden tomar decisiones oportunas sin consultar a su jefe y por
esta razdn evitan tomar decisiones respecto a las actividades que desempefian, lo
que dificulta el crecimiento profesional del trabajador delimitandolo a solo recibir
ordenes.

En lo que respecta a la motivacion, también existen situaciones que deben ser
mejoradas como lo son la falta de integracion y valores y la necesidad de los
trabajadores porque les sea reconocido el esfuerzo al realizar su trabajo

eficazmente.
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e EI factor participacion, también presenta fallas que estan relacionadas con otras
dimensiones como el liderazgo la comunicacion y toma de decisiones, reflejando

como mayor inconveniente la falta de integracion en las reuniones.

Se plantearon 13 alternativas enfocadas a las dimensiones mas relevantes para
el mejoramiento del clima organizacional presente en la empresa Servicios

Metalmecanicos Camacho C.A.

Mediante Litwin y Stringer, estos autores aportaron al estudio del presente
trabajo de investigacion una teoria que permitié describir, analizar y comprobar los
determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre la conducta y
percepcion del individuo en la empresa Servicios Metalmecanicos Camacho C.A,
descubriendo que se pueden encontrar distintos climas en esta organizacién variando
el estilo de liderazgo. A su vez, estos climas tienen efectos significativos sobre la
motivacion, el desempefio y la satisfaccion del empleo. Entre las dimensiones mas
relevantes para mejorar se descubrid la capacitacion, comunicacion, liderazgo, toma
de decisiones y motivacion. En lo que respecta a esto, es importante destacar la
relacién que guardan las dimensiones en estudio con la participacién como lo son el
liderazgo, en el cual se comprob6 que el estilo empleado no propicia la integracién de
los trabajadores con el gerente, asi mismo la comunicacion que se produce entre el
gerente y los empleados no es fluida por lo que se crea una barrera en el proceso, la
toma de decisiones donde por lo general los empleados tienen a abstenerse de
expresar sus ideas, e incluso la motivacion puesto que al no satisfacer la necesidad de
cumplir los aspectos antes mencionados disminuye el deseo de participar en el

desarrollo de los objetivos, metas y logros en la empresa.

Considerando el estilo de liderazgo, el cual es un estilo autocratico, las

funciones no son repartidas de manera equitativa, los jefes se preocupan mas por sus
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propios intereses que por los de la empresa, al igual que no propician el aporte de
opiniones e ideas por parte de los empleados, evidenciando que tienen un lider
autocrata, el cual determina en la empresa un clima de tipo autoritario de sistema Il
autoritario paternalista, donde se caracteriza porque existe confianza entre el jefe y
empleados, sin embargo se utilizan recompensas y castigos como fuentes de
motivacion para los trabajadores, utilizando el gerente mecanismos de control. En
este clima la gerencia juega con las necesidades sociales de los empleados, sin

embargo, da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

Como se pudo observar cada una de las dimensiones estudiadas guardan
relacién entre si por lo que es importante que la empresa ponga atencion en el
mejoramiento de cada una de ellas si lo que se quiere es crear un ambiente laboral
saludable, donde el cumplimiento de las metas sea tema de interés para todos los que

forman parte de la organizacion.

5.2 Recomendaciones

Una vez analizados los resultados del estudio sobre cada dimension
seleccionada, que conforma el clima organizacional de la empresa Servicios
Metalmecanicos Camacho C.A, se amerita tomar en consideraciones para mejorar las

posibles debilidades percibidas las siguientes recomendaciones:

Dimension Capacitacion:
e Tomar en consideracion esta evaluacion porque a través de ella se podra
mantener un control en los aspectos negativos que posee la organizacion para
asi poder mejorarlos y fortalecer aquellos puntos positivos en procura de

mantener siempre altos niveles de excelencia, contando con ventajas
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diferenciadoras ante sus competidoras, garantizando su permanencia en el
tiempo.

e Promover y facilitar la asistencia a cursos, talleres y de mas estrategias de
capacitacion en los empleados, con el fin de mejorar la calidad en el

desempefio de las labores.

Dimensién Comunicacion
e Fomentar una comunicacion efectiva entre el gerente y los trabajadores de la
empresa haciendo reuniones entre los empleados para intercambiar ideas y
conceptos en relacion a temas o problemas que conciernen al area con el fin

de aprovechar la informacion que se vierta en este evento.

Dimensién Liderazgo
e Revisar los patrones de liderazgo, lo cual les ayudaran a comprender el modo
en que llevan a cabo las practicas y procedimientos organizacionales,
contribuyendo asi a construir el tipo de liderazgo que beneficie el clima

organizacional de la empresa.

Dimensién Trabajo en equipo
e Promover el trabajo en equipo que permitan desarrollar estrategias de
motivacion que involucren la participacion de todos los integrantes, que cada
integrante perciba que su contribucion es necesaria y requerida para el logro

de los objetivos

Dimension Manejo de Conflictos
e Manejar adecuadamente los conflictos con procedimientos que permitan
mejorar las tareas y las relaciones entre los miembros de la organizacion,

promoviendo la integracion del personal, y quienes la componen deberan
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tener una mirada amplia en el manejo y resolucion de conflictos. Esto
significa que la calidad de las soluciones a las que se pretenda llegar, deberan
contemplar tanto el qué como el como, es decir, la circunstancia y el proceso

para resolverlo.

Dimensién Satisfaccion Laboral
e Hacer cambios en las condiciones de trabajo, la supervision, la compensacion
o el disefio del puesto, y transferir a los empleados a otros puestos para
obtener una mayor armonia entre las caracteristicas del trabajador y las del
puesto, también puede reasignarse al personal para formar grupos de trabajo
mas compatibles.

Dimension Responsabilidad
e Se recomienda al gerente dar al personal responsabilidades que conciernan a
su cargo y a su vez dotarlos de los recursos materiales necesarios para la

realizacion de los trabajos, logrando que el personal se sienta satisfecho.

Dimension Toma de decisiones

e Mejorar el proceso de toma de decisiones, con lo que la empresa conseguira la
mejor adecuacion del trabajador a su puesto, el desarrollo de ideas productivas y
la mejora en la calidad de los procesos debido a que los empleados se sentiran

responsables y participes de las decisiones tomadas.

Dimension Innovacion
e Debe ser frecuente el aporte de ideas y sugerencias puesto que un punto
importante para que la organizacion este en constante evolucion es el aporte

de nuevas alternativas, ideas y sugerencias.
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Dimensién Motivacion
e Premiar consecutivamente el esfuerzo de los trabajadores y ofrecerles

incentivos no remunerativos con el fin de que se sientan motivados.

Dimension Participacion
e Elaborar planes de supervision periddicas y ejecutar programas de evaluacion
de desemperio, para lograr detectar errores (en caso de existir) y tomar los
correctivos necesarios.
e Realizar Talleres y Charlas donde se destaque la importancia del Clima
Organizacional dentro del departamento, para brindar todo el conocimiento
necesario acerca de este tema y poder poner en practica los factores adecuados

que propicien un buen clima laboral.
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ANEXOS



ANEXO A

Cuestionario

UNIVERSIDAD DE ORIENTE
EXTENSION REGION CENTRO SUR
ANACO ESTADO ANZOATEGUI

A continuacion se presenta una serie de preguntas que ayudaran en el analisis de
clima organizacional en la empresa SERVICIOS METALMECANICOS
CAMACHO C.A. Se agradece responder haciendo uso de la objetividad y honestidad
debido a que de ello depende la confiabilidad de los resultados finales.

Instrucciones:
o Lea detenidamente cada pregunta.
o Marque con una (X) la respuesta seleccionada.
J Sea objetivo al responder.
o Importante: No deje ninguna pregunta sin responder.
o Escoja la opcion de su preferencia entre la siguiente escala:

SIEMPRE= S, CASI SIEMPRE= CS, A VECES= AV, NUNCA=N
Nota: Su respuesta no lo compromete de ninguna manera, puesto que el
cuestionario es netamente confidencial, dado que este sera usado Unica y

exclusivamente con fines investigativos para el informe de grado final.
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1 Recibo adiestramiento y capacitacion adecuados para
las actividades que desempefio.

2 Considero que la capacitacién en mi area de trabajo
fue en cursos realizados

3 La comunicaciéon con los compafieros de mi area de
trabajo es fluida y adecuada.

4 Para comunicar informacion relevante, ElI Gerente de
la empresa, utiliza canales como: Oficios, memorando,
carteleras, etc.

5 Es comun el chisme y el rumor en los espacios de la
Empresa.

6 Tengo facilidad para comunicarme con el Gerente de
la Empresa.

7 En mi &rea de trabajo, las funciones son repartidas por
el jefe de manera equitativa.

8 Los jefes se preocupan mas por sus propios intereses
que por los de la empresa.

9 En mi éarea de trabajo se propician actividades que
incentivan al trabajo en equipo.

10 Recibo apoyo de mi equipo de trabajo al momento de
requerirlo.

11 Pruebo nuevas soluciones y métodos aunque no
siempre salgan bien.

12 Existen rivalidades entre los que trabajamos en esta
empresa.

13 En esta empresa, los conflictos se crean por la falta de
integracion en el personal.

14 Uno o més de mis compafieros de trabajo es
conflictivo.

15 Estoy satisfecho con las funciones que desempefio en
esta empresa.

16 Estoy en esta empresa porque me ofrece buenos
beneficios.

17 Me siento bien con las labores que ejecuto.

18 Me responsabilizo por lo que hago en mi puesto de
trabajo.

19 Cumplo con las actividades que me son asignadas y en
el tiempo establecido.

20 Asisto puntualmente al trabajo.
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21 Puedo tomar decisiones referentes a las actividades
que realizo sin consultar a mi jefe.

22 Ante una duda que se me presente en el desarrollo del
trabajo, consulto con mi jefe.

23 Evito tomar decisiones referentes a las actividades que
ejecuto.

24 Los equipos (computadoras, impresora, teléfonos, etc.)
de mi area de trabajo son los adecuados para ejecutar
las labores que alli se llevan a cabo.

25 La empresa adquiere cuando es necesario, equipos y
programas que facilitan y agilizan el trabajo.

26 En mi trabajo se estimula el aporte de ideas y
sugerencias.

27 Las actividades que realizo en mi puesto de trabajo son
motivadoras.

28 La empresa realiza constantemente actividades que
promueven la integracion y los valores.

29 Recibo reconocimiento por el trabajo concluido
efectivamente.

30 Intervengo en las reuniones que se llevan a cabo en mi
area de trabajo.

31 Por lo general doy mi opinién respecto al desarrollo

del trabajo y al cumplimiento de las metas.




ANEXO B
Validacion de los expertos
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