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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo: analizar el clima organizacional
(factores psicoldgicos, sociales y fisicos) de la empresa Inversiones 5ta
Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de Pariaguan, estado
Anzoategui. Se utilizé el tipo de investigacion descriptiva y de campo y la
informacion se obtuvo a través de la técnica de la observacién participativa y
la encuesta escrita, esto ultimo mediante un cuestionario aplicado a la
muestra en estudio. Se concluye en que la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., presenta un clima organizacional no satisfactorio, porque los
trabajadores no se sienten motivados con el trabajo que realizan, ya que son
afectados por diferentes factores de indole fisico-psicosocial que influyen de
manera negativa en el ambiente laboral. Se recomienda motivar a los
trabajadores, con sueldos que se ajusten al alto costo, beneficios sociales
favorables, incentivos, para que puedan desempeifiar satisfactoriamente su
trabajo y logren la eficiencia empresarial y calidad de los servicios.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion, factores psicosociales y
fisicos.
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INTRODUCCION

Hasta hace tan sélo pocos afios, las empresas eran vistas como un
conjunto de recursos humanos, tecnoldgicos, financieros y materiales, los
cuales eran integrados con la finalidad de obtener beneficios econémicos;
desde este punto de vista las organizaciones fueron consideradas entidades
fisicas que ocupaban un espacio durante un tiempo determinado y que
generaban trabajo y producian bienes y servicios. Sin embargo, tal vision ha
sido superada por la dinamica de los tiempos modernos, por otras que hoy
constituyen concepciones mas sociales y ajustadas a las relaciones humanas
y econdmicas que integran estas instituciones de produccion de bienes y

servicios.

En la actualidad se habla de capacidades y talento para aprovechar las
oportunidades, de recursos intangibles, de las formas de hacer las cosas
manifestadas por medio del comportamiento que tiene el trabajador producto
de la percepcién que posee de la empresa para la cual trabaja; ello fue
posible con las relaciones modernas entre el sector empresarial y las

organizaciones representativas de la fuerza de trabajo.

Por lo tanto, se debe resaltar que el ser humano tiene diferentes
comportamientos que van a depender tanto de las condiciones extrinsecas
como intrinsecas del ambiente de trabajo. Sin embargo toda empresa debe
evaluar, cuidar y preservar el ambiente organizacional y sus condiciones, lo
gue va a permitir elevar el nivel de motivacion de los trabajadores y asi lograr

efectivamente las metas y objetivos propuestos.

Es por ello, que el hombre como ser racional necesita ser motivado y
orientado en las diferentes actividades que realiza, de manera tal que influya

positivamente en el rendimiento de sus labores dentro de -cualquier



organizacion. Como ser integral, toda persona posee condiciones especificas
de su comportamiento que son producto tanto de su perfil conductual natural
como de su formacion cultural, que no solamente esta ultima comprende el
complejo de habitos y actitudes formadas en el seno de la familia y el entorno
social en su conjunto sino también -y de forma més especifica en lo que a
sus funciones laborales se refiere- de la formacion recibida en las
instituciones de formacion educativa desde los primeros niveles hasta las
posibles especializaciones o profesionalizacion que pueda lograr, de tal
forma que constituye un producto bio-psico-social con un determinado perfil
que lo capacita para desarrollar tareas que estaria en capacidad de cumplir
de acuerdo a esas aptitudes. Con todo, su desempefio se enmarca dentro de
las condiciones concretas en las cuales labora, conjugando ambos aspectos
el escenario lo que podriamos denominar la situacion optima en la cual tanto
él como la empresa podrian lograr el mayor nivel de eficiencia en sus

actividades.

Es asi como toda la empresa debe propiciar un buen clima organizacional,
el cual se refiere al ambiente existente entre los miembros de una empresa; y
a su vez este clima constituye la personalidad de ella, en el sentido de que
estd formado por diferentes factores que lo conforman, acondicionando el
comportamiento de los individuos, determinando su desempefio laboral o

cumplimiento de las tareas que fueron asignadas, como ya se ha sefialado.

El estudio del clima organizacional resulta importante como condicién
previa para analizar el ambiente de trabajo en las organizaciones a través del
andlisis se podra determinar las posibles deficiencias que presentan los
mismos y de esta manera dar recomendaciones para favorecer la eficiencia y

eficacia.

El clima organizacional involucra diferentes aspectos que son



compartidos por los miembros de una organizacion acerca de los procesos
organizacionales, como estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales,
comunicacion, toma de decisiones, motivacion, ruido, iluminacion,
temperatura entre otros, y que puede llegar afectar el comportamiento de los
trabajadores, que se sientan identificados e integrados en la estructura de la
organizacion, expectativas de proyeccién laboral en la empresa, desempefiar

sus actividades.

En este sentido, realizar un estudio de clima organizacional permite
detectar aspectos claves que pueden estar impactando de manera
importante el ambiente laboral de la organizacion, tales como: factores
fisicos, psicoldgicos y sociales. A través del estudio de clima organizacional
los directivos de la empresa podran conocer los efectos que producen las
politicas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la

organizacién en el personal.

El propdsito fundamental de este trabajo de pasantias fue analizar el
clima organizacional, los factores psicoldgicos, sociales y fisicos, como una
forma de percibir su funcionamiento desde la perspectiva de la
correspondencia de ese clima organizacional con su dinamica empresarial,
entendiendo por ellos como estan presentes en la empresa Inversiones 5ta
Avenida, C.A., ubicada en Pariaguan, estado Anzoategui, la cual se dedicada
a distribuir helados para la venta al mayor y al detal en diferentes

presentaciones.

La metodologia utilizada fue de caracter descriptivo, disefio de campo,
la poblacion objeto de estudio estuvo representada por el personal adscrito a
dicha empresa, para la recoleccion de datos se utilizd6 la observaciéon
participativa y la entrevista informal, el analisis de los resultados se realizé de

manera manual.



Finalmente los resultados de la investigacion, plasmados en este

trabajo, se encuentran estructurados) de la siguiente manera:

Capitulo I: El Problema: Situacion problema a intervenir, objetivos y

justificacion de la investigacion.

Capitulo 1I: Marco Teorico: Antecedentes de la investigacion, bases
tedricas, bases legales y aspectos generales de la empresa Inversiones 5ta
Avenida, C.A.

Capitulo 1ll: Marco Metodoldgico: Tipo y disefio de la investigacion,
poblacibn y muestra, fuentes de informacion de datos, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, validacién del instrumento, andlisis y

presentacion de los resultados y operacionalizacion de las variables.

Capitulo IV: Analisis y presentacion de los datos, conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliogréficas y anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

El capitulo contiene la situacion problema a intervenir, objetivos y
justificacion de la investigacion. La situacion problema a intervenir esta
referido a una situacion particular que presenta caracteristicas susceptibles
de ser abordadas para su conocimiento a través de métodos de analisis
especificos con la finalidad de definir su perfil como problematica concreta;
en este caso, esta dirigido al analisis de la percepcion por parte de los
trabajadores del clima organizacional de la empresa objeto de estudio,
ubicado por sus factores constitutivos, como forma de medicién del grado de
satisfaccion laboral, y, en consecuencia, determinar el caracter especifico de
tal clima organizacional. El objetivo general y los especificos estan dirigidos
en forma concreta al logro de los aspectos que determinan la apreciacion
esperada. La investigacion se justifica en la medida que constituye un
ejercicio de la formacion académica en el area profesional de la Gerencia de
Recursos Humanos y el cumplimiento del requisito final para optar al titulo de

la especialidad.

1.1. Situacion problema a intervenir.

En las dltimas décadas del siglo XX, en el mundo se han dado un
conjunto de transformaciones econOmicas, sociales y culturales cuya
vertiginosidad y complejidad no admite precedentes. El mundo se ve invadido
por formas de produccién y consumo, una preocupacion por el deterioro
incontenible de los recursos naturales, el avance de la pobreza; sin embargo,
se hace referencia a un nuevo fenomeno llamado globalizacion, que ha

llegado a convertirse en un paradigma para los paises en desarrollo.



Al respecto, Gaggine -—citado por Claret (2009)- sefiala que la

globalizacion:

(...) es un proceso de creciente internacionalizacion del capital
financiero, industrial y comercial, nuevas relaciones politicas
internacionales y el surgimiento de nuevos procesos
productivos, distributivos y de consumo deslocalizados
geograficamente, una expansion y uso intensivo de la
tecnologia sin precedentes. (p, 67)

De este modo la globalizacion exige nuevas adaptaciones, procesos
productivos y un reajuste permanente del aparato de produccién para el
mundo entero, puesto que estan enfrentando una revolucion tecnoldgica
intensiva, donde estan inmersas las organizaciones, las cuales deben

competir a nivel internacional.

En este orden de ideas, los cambios en las organizaciones y en su
administracion, las nuevas adaptaciones y el permanente reajuste del
aparato productivo, son requisitos que la globalizacion demanda y que
requieren una gestion humana coordinada, donde toma cada dia mayor

importancia para poder sobrevivir y adaptarse a los continuos cambios.

En la dinamica de la economia moderna actual se impone la necesidad
de maximizar los beneficios de la globalizacion minimizando los costos, lo
que ha generado mayor competencia y eficiencia, es decir, que la insercién
de un pais en la economia global genera competencia en los mercados
locales. Esto obliga a la economia local a la reasignacion de los recursos
productivos de acuerdo al principio de ventajas comparativas. Esto genera un
aumento de eficiencia y de bienestar.

Estos nuevos escenarios le exigen a las empresas un mayor grado de

flexibilidad para adaptarse a su entorno y especializacion, sacar provecho,



maximizar sus capacidades y fortalezas. Pérez de Maldonado (2010)

expresa:

La transformacion de la economia mediante procesos
intensivos en conocimiento, el surgimiento de la sociedad de la
informacién, las nuevas cuestiones asociadas a la
gobernabilidad y a la ciudadania, y la potenciacion de modelos
de desarrollo basados en la competitividad internacional y las
capacidades nacionales de crecimiento, son factores, entre
otros, que condicionan el nuevo escenario de cualquier
organizacion y las demandas por calidad eficiencia y equidad
del sistema organizacional. (p.234)

El pensamiento gerencial del mundo contemporaneo ha sido el cambio
mas transcendental, éste requiere la comprension del rol de los trabajadores
dentro de las organizaciones; a través de ellas, las personas pueden
alcanzar metas que individualmente no podrian lograr, como producir y
distribuir la mayoria de los bienes y servicios que la sociedad necesita para
poder subsistir. Definir las organizaciones es, pues, un punto esencial para

entender la linea de pensamiento acerca del tema.

En este sentido, Dubrin (2010) sefiala que las organizaciones son: “Un
grupo de personas que trabajan juntas para alcanzar un propésito comun”
(p.35). Asi, para que una organizacion pueda lograr los objetivos que se ha
planteado, es necesario que haga uso adecuado de los recursos materiales,
financieros, tecnolégicos y humanos que posee. Este ultimo se considera el
factor fundamental de la organizacion, porque tiene la capacidad de
transformar todos los demas recursos existentes en la organizacion; de alli la

importancia del Talento Humano.

Desde esta perspectiva, como ya sefialamos con anterioridad, el perfil
humano de las personas que laboran desarrollando una actividad especifica

esta determinado tanto por su caracter y comportamiento naturales como por



su formacion cultural. Asi, el trabajador que esta integrado a una actividad
laboral ejerce sus aptitudes manuales e intelectuales, segin su capacidad,
que lo tipifican como un recurso humano con talento especifico dirigido a

contribuir en su area a la funcion general social de la empresa.

Al respecto, Chiavenato (2009) sefiala: “Las personas son el principio,
el punto medio y el final de las organizaciones; las moldean, las impulsan y
segun su desempefio, las llevan al éxito o a la bancarrota” (p.183). El talento
humano es uno de los factores fundamentales del desempefio de la actividad
laboral; de la misma depende el logro de los objetivos 0 metas que se trace
la organizacion. Sin embargo, el talento humano y las capacidades y
aptitudes del trabajador en su labor no estarian en capacidad de lograr el
méaximo de eficiencia en su desempefio si no estan impulsados por la

suficiente motivacién que le conduzca a emplearlos en toda su capacidad.

Al respecto, Brito (2010) considera que “(...) los conocimientos,
habilidades y destrezas que deben poseer los individuos para contribuir con
el logro de los objetivos organizacionales, es necesario que esté motivado”
(p.75), es decir, que sientan que su esfuerzo en sus puestos de trabajo seran
retribuidos mediante recompensas que ellos valoran. De alli la importancia de
la estructura organizacional, la cual tiene como propdsito contribuir a la
creacion de un entorno favorable para el desempefio humano. Se trata,

entonces de un instrumento administrativo, no de un fin en si mismo.

Asi, en una organizacion, los roles de cada miembro deben disefarse
tomando en cuenta sus capacidades y motivaciones, todo ello enfocado en
lograr que los objetivos organizacionales tengan significado y contribuyan
con su propia eficiencia, enmarcados en una serie de condiciones que
propicien la satisfaccion laboral y el buen desempefio de sus trabajadores.

De aqui deriva la importancia del estudio de las organizaciones, su



estructura, su funcionamiento y su impacto sobre la conducta de los

individuos.

De esta manera, las organizaciones deberian trabajar en favorecer el
desarrollo de un clima organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las
metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no
econdémica para impactar sobre los resultados de la empresa o institucion, ya
que tienen caracteristicas comunes en cuanto sus procesos administrativos

(planificacion, direccion y control) de la organizacion.

Sin embargo, cada organizacion establece culturas o patrones en su
dindmica que la diferencian de otras entidades sociales, ideas relacionadas
con el ambiente o clima interno laborales, el cual puede ser de confianza,
progreso, seguridad, entre otros, donde los sentimientos psicolégicos reflejan
el funcionamiento interno de esa organizacion. Por lo tanto, mantener y
comprender el comportamiento de la conducta de los miembros de una
organizacion parece una tarea dificil, debido a que cada individuo que
pertenece a la organizacidbn posee necesidades, aspiraciones, intereses,
autoimagen, valores, actitudes, conocimientos, tendencias, entre otros
aspectos, siendo capaces de reaccionar y actuar ante cualquier situaciéon
desfavorable que puede afectar sus aspiraciones; esto va depender en alto

grado de la motivacion que tenga el trabajador hacia la organizacion.

Por ello, es importante que en las organizaciones éste presente un
clima de armonia a fin de alcanzar un funcionamiento eficaz. Una de las
tareas del gerente es crear un ambiente propicio para la labor colectiva, de
tal manera que cada individuo desarrolle su potencial para asi lograr los fines
comunes propuestos. Rios, (2011) sefiala que ello “(...) facilita el logro de los
objetivos de la institucién a través del esfuerzo de todos sus miembros y en

el tiempo previsto”. (p.187) El ambiente donde una persona desempefia su



trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con su subordinado, las
relaciones interpersonales en la empresa, la relacibn con proveedores y
clientes puede ser un vinculo para el buen desempefio de la organizacion y
ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quien o
quienes la integran. Todos estos elementos conforman el llamado clima

organizacional.

Para Brunet, L. (2010), el clima organizacional determina “(...) la forma
en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su
satisfaccion,...” (p.19). El éxito de una empresa depende de la manera cémo
sus empleados establezcan la interaccion, la motivacion y la satisfaccion;
estos aspectos producen patrones de conductas variadas y especificas,
hacia los objetivos, normas, funciones del trabajador, comunicacion,
liderazgo, interacciones, factores motivacionales, estructura organizacional,

la capacitacion, entre otros.

El comportamiento de un empleado no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que él
posea de esos factores. No obstante, en gran medida esas apreciaciones
posiblemente dependan a su vez de las interacciones y rapidez de respuesta,
e igualmente de otras practicas de los miembros con la estructura
organizacional, entre ellos el reconocimiento dentro de la institucion y la
satisfaccion de sus necesidades. Cumplido estos dos objetivos, su
motivacion se convertira en el impulsor para asumir compromisos y orientar
su conducta laboral a la consecucion de las metas que permitirdn que la
organizacién consiga altos niveles de eficacia y desempefio laboral y los
estandares de comunicacion que tienen gran efecto sobre la forma de como

los trabajadores perciben el clima organizacional de la misma.

Teniendo en cuenta que el clima organizacional es uno de los términos
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mas utilizados para describir el grupo de caracteristicas de una organizacion
o parte de ella, en funcion de lo que perciben y experimentan los miembros
de la misma, éste estad vinculado con la interaccion de las personas, la
estructura de la organizacion y los procesos; por consiguiente, influye en la

conducta de los trabajadores y su desempefio en las organizaciones.

Asi sefalado, la actual gerencia debe estar atenta al rol que
desempeiia el talento humano, que, ademas de la remuneracion, es
necesario atender a las necesidades de participacion en la toma de
decisiones, que debe centrarse en el actual comportamiento del hombre en
las organizaciones, donde no se debe descuidar el clima de trabajo, y que
todo ello constituye la personalidad de una organizacion, en el sentido de que
estd formada por una magnitud de dimensiones que componen su

configuracion global.

Las empresas pueden dejar de ser productivas porque no fomentan un
buen ambiente de trabajo para conseguir sus metas, pero es el talento
humano, las funciones y la convivencia que se despliegue en éstas lo que
permitird el desempefio de los mismos, con la intencion de que el
componente humano interactie de manera sistematica, y puedan ser
consideradas como una verdadera organizacion, donde la figura del lider o

gerente sea visto como un componente esencial para lograr el éxito.

Al respecto, Likert, Litwin y Stringer -citados por Chiavenato (2009)-,
plantean que en diversas investigaciones se ha llegado a conclusiones donde
se estima que:

La conducta humana se refiere de un modo general a la
conducta de los participantes organizacionales, y por otra
parte a la forma como la actitud del lider afecta las
derivaciones esperadas del personal subordinado en su
atmosfera laboral, dependiendo de su perfil profesional y el
estilo de liderazgo que se aplique. (p.146)
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El liderazgo no es un componente magico, no es la Unica salida a los
diversos escenarios que inciden en la naturaleza del servicio que presta toda
estructura organizacional. La gerencia o lider deberia comprometerse en la
satisfaccion de las necesidades de los miembros de la organizacion, es decir,
por la calidad de vida en el trabajo y por la existencia de un clima
organizacional favorable, en las cuales la satisfaccion y la motivacion en sus
diversas manifestaciones -como el reconocimientos de los resultados
obtenidos, sueldos y salarios, beneficios en la seguridad social, relaciones
humanas, tipos de direccion y liderazgo, capacitacion y entrenamiento del
personal, el ambiente psicoldgico y fisico- son factores, entre otros, que

afectan el desempefio laboral.

Robbins (2009) al respecto dice que es “(...) un proceso que da cuenta
de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por
conseguir una meta” (p.89). El comportamiento en las personas siempre se
encuentra influenciado por las emociones que sientan, estimuladas en virtud
de proceder de manera positiva 0 negativamente segun las ocurrencias en

las que se encuentre.

Los esfuerzos para mejorar el contexto laboral, y el ambiente de trabajo,
constituyen labores sistematicas, permanentes, que deben llevar a cabo los
lideres de las organizaciones, en este caso los gerentes, y/o supervisores,
para suministrar a los trabajadores la oportunidad de optimizar sus
condiciones de trabajo, para formarse permanentemente, actualizarse
profesionalmente, estar al dia en cuanto al conocimiento y manejo de las
innovaciones tecnoldgicas, en un ambiente de mayor confianza y respeto, v,
sobre todo, tener una buena y oportuna seguridad social tanto para el

trabajador como para su familia.

12



En consecuencia, para conseguir mejoras en la eficiencia laboral a
largo plazo, dentro de una vision estratégica, es indispensable mejorar la
calidad del entorno laboral. Si se piensa a corto plazo, un entorno de calidad
deficiente no puede mantener progresos significativos en los niveles de
eficiencia porque el deterioro en el entorno laboral podria eventualmente
llevar consigo desmotivacion en el desempefio laboral, falta de compromiso
con las funciones asignadas, e indiferencia; el personal se ausentaria
psicolégicamente de sus labores y predominaria la actitud de realizar las
labores con el minimo esfuerzo requerido; es decir, la calidad del entorno de

trabajo influiria en una u otra direccién del logro de su eficiencia.

Las organizaciones venezolanas actualmente se encuentran afectadas
por una crisis de indole econdémica, politica y social, que ocurre a nivel
mundial, asi como, elementos internos que perturban los procesos
organizacionales y gerenciales. En ese orden de ideas, es preciso que los
gerentes educativos desarrollen nuevas técnicas de atencion al personal, lo
cual obligatoriamente amerita de la calidad del talento humano, para
enfrentar con una buena y rapida capacidad de respuesta los retos
organizacionales necesarios en estos casos. Al respecto, Mora (2009),

expresa.:

Las empresas venezolanas en el presente adolecen en su
gran mayoria de un buen clima organizacional y ello ha
conllevado a problemas en la productividad, satisfaccion de los
trabajadores, demandando a que se tomen las acciones
correspondientes para garantizar un buen comportamiento
organizacional... (p.89)

Durante el estudio que se realizd en la empresa Inversiones 5ta
Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de Pariaguan, estado
Anzoategui, encargada de la venta al mayor y al detal de helados en

diferentes presentaciones, debe estar orientada a alcanzar sus objetivos y

13



funcion social. Es una empresa pequefia, orientada a la comercializacién en
un mercado local limitado, tanto en amplitud geografica como en capacidad
adquisitiva, cuya orientacién en esencia es con fines de lucro. Sin embargo,
Su permanencia esta sujeta no solo a lo estrictamente econdmico que sea
capaz de desarrollar sino también a la eficacia con la cual se desenvuelva
como factor de relaciones con la clientela que hace uso de sus servicios. De
esta forma, su dindmica de funcionamiento interno como empresa
comercializadora debe desarrollar unos niveles minimos de funcionalidad que
le permitan no solo mantener sino también acrecentar su presencia en el
entorno donde se desenvuelve. Ello en gran medida esta determinado por las
condiciones en las cuales se desarrollan sus actividades cotidianas y en las
que labora su personal. Nuestro analisis se centra, en consecuencia, en
determinar a través de la percepcion de ese personal de trabajadores el

caracter de su clima organizacional por medio de sus factores constituyentes.

El diagndstico que se realiz6 se hizo basandose en esos factores que
caracterizan el clima organizacional, mencionados por Otto Klineber —citado
por Chiavenato (2009)-, los cuales se clasifican en tres (3) tipos: a) factores
psicolégicos, que comprenden la motivacion, los incentivos, los
reconocimientos; b) factores sociales, que estan relacionados con la
comunicacién, el liderazgo, la toma de decisiones, relaciones
interpersonales, y c) factores fisicos, referidos a las condiciones del espacio
donde el personal realiza sus funciones: iluminacién, temperatura, ruido. La
seleccién de este autor en particular se debe a la forma sencilla y entendible

de explicar los factores que afectan el clima organizacional.

De los planteamientos anteriores surgio la inquietud de realizar una
investigacién para analizar el clima organizacional de la empresa Inversiones
5ta Avenida, C.A., Sector Pinto Salinas de Pariaguan, estado Anzoategui. A

tales efectos se formularon las siguientes interrogantes:
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¢, Como es el ambiente de trabajo actual de la empresa Inversiones 5ta
Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de Pariaguan,
estado Anzoategui?

¢,Cuadles son los factores psicologicos (motivacion) que afectan el clima
organizacional de la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., ubicada
en el Sector Pinto Salinas de Pariaguén, estado Anzoategui?

¢,Cudles son los factores sociales (relaciones interpersonales,
comunicacion, toma de decisiones, liderazgo) que influyen en el clima
organizacional la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., ubicada en el
Sector Pinto Salinas de Pariaguan, estado Anzoéategui.

¢,Cuales son los factores fisicos (temperatura, iluminacién, ruidos)
presentes en ambiente de trabajo de la empresa Inversiones 5ta
Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de Pariaguan,

estado Anzoategui?

1.2 Objetivos de la investigacion.

1.2.1 Objetivo general.

Analizar el clima organizacional (factores psicolégicos, sociales y

fisicos) de la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., ubicada en el Sector

Pinto Salinas de Pariaguan, estado Anzoategui.

1.2.2 Objetivos especificos.

Realizar un diagnéstico de la situacién actual del ambiente de trabajo
en la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., ubicada en el Sector

Pinto Salinas de Pariaguan, estado Anzoategui.
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Explicar los factores psicologicos (motivaciéon) que afectan a la
empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto

Salinas de Pariaguan, estado Anzoategui.

Revisar los factores sociales (relaciones interpersonales,
comunicacién, toma de decisiones, liderazgo) de la empresa
Inversiones 5ta Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de

Pariaguan, estado Anzoategui.

Indagar sobre los factores fisicos (temperatura, iluminacién equipos
instalados) que afectan el clima organizacional de la empresa
Inversiones 5ta Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de

Pariaguan, estado Anzoétegui.

Determinar el clima organizacional presente en la empresa Inversiones
5ta Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de Pariaguan,
estado Anzoétegui.

1.3 Justificacion de la investigacion.

El clima organizacional es la fuerza interna que desarrolla un ambiente

propicio para las relaciones laborales, contribuyendo al cumplimiento de los

objetivos y metas, establece niveles de competencia y responsabilidades de

los trabajadores. El talento humano es fundamental para el éxito de cualquier

organizacién ya que, son ellos quienes hacen uso de los demas recursos que

posee la misma para alcanzar los objetivos planteados. Para que esto sea

posible es necesario que los trabajadores se desempefien en un clima o

ambiente de trabajo agradable y estén motivados para un buen desempefio

en sus labores.
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La realizacion de esta investigacion permitid6 no solamente analizar el
clima organizacional de la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., ubicada
en el Sector Pinto Salinas de Pariaguan, estado Anzoategui, con el fin de
identificar aquellos factores que estan afectando el desempefio o
comportamiento de los trabajadores en dicha empresa; también proporcion6
informacion sobre los aspectos que afectan el ambiente laboral, tomando en
cuenta los factores de caracter fisico y psicosociales considerandos

fundamentales en el estudio de clima organizacional.

Ademas la investigacion servird de referencia para la realizacion de
otras futuras que deseen profundizar sobre el tema en estudio. Con el del
funcionamiento de la empresa ésta brindard un mejor servicio, ya que sus
trabajadores podran realizar sus actividades en un ambiente de trabajo
agradable.

Asi mismo, el trabajo permiti6 enriquecer la formacion profesional
mediante la incorporacion de nuevos conocimientos alcanzados durante la
realizacion del mismo. Por lo tanto, la informacion que se desprendié de
dicho estudio sirvi6 de referente situacional del cual se basaran todas
aguellas recomendaciones que puedan solventar alguna deficiencia. La

investigacion se considera importante desde los puntos de vista:

Profesional: Representa una oportunidad de expandir los
conocimientos sobre una situacion relacionada con el clima organizacional de
la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., Sector Pinto Salinas de Pariaguan,
asi como enriquecer con nuevos elementos la Gerencia de Recursos
Humanos colocandola como profesién pionera en la atencion del Talento
Humano. Ademas permitid6 a la autora ampliar conocimientos de clima
organizacional poniendo en practica los conocimientos teéricos Yy

metodoldgicos adquiridos en las aulas de clase, logrando poner en practica
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habilidades cognitivas del proceso investigativo, que serviran de apoyo en el
desempeiio profesional.

Académica: Generar la busqueda de nuevos conocimientos sobre el
tema del clima organizacional. Ademéas de ello, la universidad se vera
beneficiada, ya que este estudio contribuye al desarrollo de una de sus mas

importante funciones: generar conocimientos.

Social: Se obtuvo la informacion necesaria para conocer el
comportamiento de los trabajadores y ser orientado para que tengan un

mejor desemperio en las actividades que le competen de acuerdo al cargo.

Institucional: Permitird que los conocimientos obtenidos sirvan de
referencia para futuras investigacion relacionados con el tema en estudio,
para otros estudiantes o profesionales que deseen profundizar sobre clima

organizacional.
Empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A.: Servira de referencia para

conocer el clima organizacional o ambiente de trabajo y mejorar en aquellos

factores que lo afecten de manera negativa.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan los antecedentes de la investigacion,
bases teoricas, bases legales y aspectos generales de la empresa

Inversiones 5ta Avenida, C.A.

2.1 Antecedentes de la investigacion.

Espin, N., y Guerra (2010), para optar al titulo de Licenciado en
Gerencia de Recursos Humanos, UDO, Nducleo de Sucre, realizaron una
investigacion: Andlisis del clima organizacional en el Departamento de
Fiscalizacion de Tributos Internos del SENIAT, Cumana, estado Sucre, afio
2010. El objetivo de la investigacion consisti6 en analizar el clima
organizacional del citado departamento. La investigacion fue de tipo
descriptivo y disefio de campo. Concluyeron en que la mayoria de los
trabajadores del departamento opinan que no existe un ambiente de trabajo
agradable, las interacciones entre trabajadores y el supervisor no es fluida. El
clima organizacional deberia ser mucho satisfactorio, con una comunicacion
fluida; los empleados deberian ser escuchados, y motivados en el

desemperio de sus funciones.

Laverde y Marcano (2011), para optar al titulo de Licenciado en
Gerencia de Recursos Humanos, UDO Nucleo de Sucre, realizaron una
investigacion titulada “Analisis del clima organizacional en el Departamento
de Administracion de la Fabrica de Exquisiteces de Atin FEXTUN S.A,
Cumana, estado Sucre”. El objetivo de la investigacion se enmarcO en

analizar el clima organizacional existente en el nombrado departamento de
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tal empresa. La investigacion se fue de tipo descriptivo y disefio de campo.
Concluyeron en que el clima organizacional es el elemento de mayor
satisfaccion laboral, sin excluir el término monetario. En las organizaciones
donde se trabaja en un ambiente de trabajo agradable, donde Ilos
trabajadores se sienten motivados a cumplir con las funciones que les

compete, se convierten en empresas productivas y hasta exitosas.

Rivero, N. (2011) realiz6 un trabajo de investigacion para optar al Grado
de Especialista en Gerencia de Recursos Humano, titulado “Clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
del &area administrativa de la Zona Educativa del Estado Carabobo”. El
objetivo se enmarcé en determinar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa de la citada
dependencia La investigacion se desarroll6 a través de un estudio
descriptivo, de campo, se disefié un instrumento cuestionario basado en
respuestas en forma de escalas y tomando como referencia las dimensiones
de clima organizacional del autor Litwin y Stinger. Concluyé en que alli
influyen en el ambiente de trabajo la falta de liderazgo del jefe, la
insatisfaccion con el equipo de trabajo, la falta de confianza con los
companferos, y que todo ello influia significativamente en la comunicacién
efectiva. Todas estas variables antes mencionadas y que estan
estrechamente relacionadas con el clima organizacional afectaron el
desempefio laboral porque originaron insatisfacciéon en el trabajador. Por
consiguiente, la profundizacion en el mejoramiento del proceso del clima
organizacional permitiria lograr una gerencia efectiva, que conduzca a un
trabajo administrativo con altos niveles de eficiencia y contribuya a una
busqueda constante de la excelencia de los trabajadores y por ende de la

citada dependencia.

Guédez, A (2012) realizoé un estudio titulado “El Clima Organizacional
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de la empresa Margel C.A.”, ubicada en Barquisimeto, Estado Lara, para
optar al titulo de Licenciatura en Contaduria Publica. Tuvo como objetivo
analizar el clima organizacional de la citada empresa. En este estudio
determind que el liderazgo y la motivacién son aspectos fundamentales en
los trabajadores para mejorar el Clima Organizacional. Se detect6 igualmente
la necesidad del mejoramiento continuo, para que de esa manera los
trabajadores puedan responder a la mision y visidbn que se han establecido
en la organizacion. Cada dia es mas importante que las empresas
establezcan un clima organizacional favorable para todos los elementos que

son parte de ella, tanto elementos internos como externos.

Ronddn, Y, (2012), para optar al titulo de Especialista en Gerencia
Educativa, Universidad de Oriente, Puerto Ordaz, realizé un trabajo de
investigacion “Andlisis del clima organizacional del Departamento de
Almacén de Sural, CA., Matanzas, Puerto Ordaz”. El objetivo se centré en
analizar el clima organizacional de la citada dependencia de la empresa en
cuestion. Concluyé en que el clima organizacional no era satisfactorio,
afectando de esa forma el desempeiio de los trabajadores. Era importante
mejorar el ambiente de trabajo, motivando a los trabajadores, reconociendo

sus esfuerzos para que se sintieran satisfechos con el trabajo.

Los antecedentes plasmados en la presente investigacion sirvieron de
guia para el desarrollo de la misma, ya que se pudo observar que cada
antecedente tocaba puntos diferentes y existian problematicas distintas,
todas enfocadas al Clima Organizacional, permitiéndole a la autora de la
presente investigacion focalizar a algunos elementos importantes de este
aspecto, tales como: satisfaccion laboral, comunicacién efectiva,
participacion en la toma de decisiones, aporte de ideas y opiniones,

relaciones interpersonales amenas, entre otras.
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2.2 Bases teodricas.

2.2.1 Organizaciones.

La organizacion puede definirse de manera diferentes. Brito (2010)
seflala que es: “un conjunto de cargos cuyas reglas y normas de
comportamiento, deben sujetarse a todos sus miembros y asi, valerse el

medio que permite a una empresa alcanzar determinados objetivos” (p.35).

Segun Chiavenato (2009) considera que: “las organizaciones, los
grupos y las personas son clases de sistemas abiertos que interactian

permanentemente con sus respectivos ambientes”. (p.55).

Estas definiciones Tienen en comun un caracter continto, dindmico y
establece la mejor manera de lograr los objetivos del grupo social, suministra
los métodos para que se puedan desempeniar las actividades eficientemente,

con un minimo esfuerzo.

Las organizaciones tienen objetivos relativamente especificos, tareas
diferenciadas, clara division del trabajo, estructura para coordinar actividades
diversas, autoridad legitima que inviste a ciertos miembros y un conjunto de
procedimientos de gestion, todo lo cual permitira su funcionamiento eficaz, y
desarrollar elementos culturales propios que la diferencian de otras

organizaciones.

Las personas dentro de la organizacion ofrecen sus esfuerzos y
contribuyen con ella, aportando sus conocimientos, habilidades y destrezas,
para que ésta logre alcanzar sus objetivos. Para que esto sea posible es
necesario que los trabajadores estén dispuestos y motivados a hacerlo, por

lo cual las organizaciones deben estimular a sus miembros ofreciéndoles un
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salario justo que le permita atender sus necesidades, seguridad, beneficios,
oportunidades dentro de la organizacion y reconocimiento por su labor, entre

otros.

El recurso humano es hoy en dia lo mas valioso dentro de una
organizacion. Al respecto, Ojeda (2010) sefiala que: “Depende de la habilidad
de los empresarios de seleccionar a los trabajadores y motivarlos de manera

adecuada. “El trabajador debe ser el primer colaborador de la empresa.
(p.87).

Para ello debe estar identificado con su centro de trabajo y sentirse
orgulloso de pertenecer a la empresa, la cual debe ser consciente de que
cada empleado es una persona con aspiraciones, suefios, necesidades de
seguridad y de realizacion. El contrato entre una empresa y un trabajador
obliga a ambas partes: el empleado vende su trabajo fisico o intelectual para

producir un bien o servicio y la empresa le retribuye por el mismo.

2.2.2 Clima organizacional.

El clima organizacional, es definido, por Goncalves —citado por Guzman
(2010)- como: “El elemento fundamental de las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio
laboral”. (p.99). La especial importancia de este enfoque reside en el hecho
de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones
que tenga el trabajador de estos factores. Asi mismo, Chiavenato (2009) lo

define como:

Un estado de adaptacion, el cual se refiere no sélo a la
satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de seguridad,
sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social,
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necesidad de autoestima y de autorrealizacion. Satisfacer las
necesidades del trabajador siempre ocasiona problemas para
gue se adapte al ambiente de la compafia. La adaptacion,
varia de una persona a otra, (p.88).

Toda persona trabaja para recibir una remuneracion o salario que les
permite satisfacer sus necesidades basicas, sin embargo, en algunos casos
estos ingresos son pocos para la satisfaccion de las mismas, lo que puede

generar dificultades en el comportamiento del trabajador.

En ese orden de ideas Hall, (2010), asevera que el clima organizacional

es:

Un filtro por donde circulan los fendmenos objetivos
(estructura, liderazgo, toma de decisiones), al calificarlo, se
computa la manera como la institucion es apreciada; en
consecuencia, es oportuno ratificar que es un fendmeno
interviniente que media entre los factores del sistema
institucional y las tendencias motivacionales que se
transcriben en una conducta que tiene derivaciones sobre la
institucion tales como, productividad, satisfacciéon, rotacion,...
(p.278).

Por ende, el clima organizacional es un fenbmeno circular donde los
resultados derivados por las organizaciones condicionan la percepcion del
personal, concretando el clima laboral del empleado. En consecuencia, ese
componente organizacional puede ser un vinculo o impedimento para el
desarrollo de un buen desempefio organizacional, pudiendo ser un factor de

distincion e influencia en el desemperio laboral de quienes lo integran.

Asimismo, Chaparro (2009) afirma que el clima organizacional es:

Un concepto integrado que permite determinar la manera
como: “las politicas y practicas administrativas, la tecnologia,
los procesos de toma de decisiones, el liderazgo, la direccién,
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la motivacién, la capacitacion, los valores,..., se traducen en el
comportamiento de los equipos y las personas que son
influidas por ellas” (p. 10).

El clima organizacional se constituye cada vez mas en un factor que
refleja las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para
aumentar o disminuir su desempefio laboral o para encontrar su punto de
equilibrio en el comportamiento de los integrantes de una institucion publica o
privada. En consideracion a lo antes planteado, es pertinente presumir que el
clima organizacional interviene en la estabilidad o desequilibrio emocional-
social, tanto a nivel individual como colectivo, que es generada y a la vez
vivida o apreciada por los componentes de una institucion, siendo un agente
decisivo en la conducta y motivacion del desempefio de tareas de cada una

de las personas que integran la organizacion.

2.2.3 Caracteristicas del clima organizacional.

Las caracteristicas del sistema organizacional repercuten sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su comportamiento.
Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias
para la organizacion, por ejemplo, en la productividad, satisfaccion, rotacion,
adaptacion, entre otros. Al respecto, Litwin y Singer (2009) postulan la
existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una

determinada empresa:

a) Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

b) Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

c) Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
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adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

d) Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo.

e) Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

f) Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo.

g) Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

h) Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

i) Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es

la sensacién de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

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 motivacion laboral y rendimiento profesional, entre
otros. (p.129)

2.2.4 Funciones del clima organizacional.
La funcion del clima organizacional es hacer que el empleado se sienta
importante para la empresa, que la percepcion de él sea suficiente para

sentirse seguro en su trabajo y que tenga la confianza para dar su opinion.

Segun Brito (2010) tiene sus funciones, tales como: “(...) lograr una
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vinculacién entre el empleado y la empresa, eliminar los obstaculos que
tengan los empleados al realizar sus actividades, mejorar la comunicacién
entre el trabajador y el jefe, reconocer al empleado cuando hace bien su
trabajo” (p.78).

También ayuda a que el empleado se haga responsable de sus labores
y decisiones, y favorece al apoyo mutuo entre los integrantes de la empresa.
Otra funcion que es igual de importante es la identidad, donde cada
trabajador sienta que pertenece a la compafia y que su trabajo es muy
valioso, creando un espiritu de trabajo donde todos los demas se contagien
de éste y creen un espacio mas agradable que les permita llegar a la

satisfaccion laboral.

2.2.5 Factores del clima organizacional.

Existen varios factores determinantes del Clima Organizacional. Entre
ellos se destacan, los mencionados por Klineber —citado por Chiavenato
(2009) —, los cuales se clasifican en psicologicos, sociales y fisicos.

2.2.5.1 Factores psicolégicos.

Las diversas condiciones psicoldgicas poseen una importancia en el
ambiente organizacional, ya que influyen en la satisfaccion de los
trabajadores, afectando su comportamiento en la organizaciéon. Entre los

factores psicoldgicos se destacan: la motivacion, incentivos, reconocimientos.

a) Motivacion. Puede definirse como elementos de caracter material y/o
éticos que actuan sobre la percepcion valorativa de la persona y que pueden
influir en su actitud hacia su comportamiento. Esto es particular importancia

para cualquier area de actividad humana. Si se aplica en el ambito laboral se
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puede lograr que los empleados motivados se esfuercen por tener un mejor
desempeiio en su trabajo. Una persona satisfecha, que estima su trabajo, lo
transmite y disfruta en su realizacion, procurando elevar su aporte y
creatividad para un mayor logro de sus funciones; si eso no es posible, al

menos lo intentara.

En el contexto organizacional la motivacién, segun Klineberg —citado

por Chiavenato (2009)—, sefala que:

(...) son aquellos procesos psicolégicos que causan la
estimulacion, la direccion y la persistencia de acciones
voluntarias dirigidas a los objetivos organizacionales. Este
aspecto se emplea para explicar las diferencias en la
intensidad de las  actitudes, considerando que
comportamientos mas intensos son resultados de niveles mas
altos de motivacion, y también para indicar la direccion del
comportamiento. (p.210)

La mayoria de los gerentes afrontan la tarea de motivar a un grupo de
personas muy diversas y, en muchos sentidos impredecibles. Por tanto,
Guzman (2010) asevera que: “(...) la esencia de una fuerza laboral motivada
esta en la calidad de las relaciones individuales que cada trabajador tienen
con sus gerentes, y en la confianza, el respeto y la consideracion que sus

jefes les prodigan diariamente” (p. 65).

Obtener lo mejor de los empleados es ante todo producto del aspecto
blando de la gerencia (como los trata, los inspira y los estimula para que
hagan un trabajo Optimo) y del apoyo, los recursos y la orientacion que
brindan los gerentes para que el desempefio excepcional de los trabajadores
sea una realidad. Cabe sefalar que para contribuir a mantener la moral del
trabajador en alto es una labor de motivacion que debe emprender la
gerencia; porque los trabajadores buscan mucho mas que un sueldo, la

remuneracion simple de su fuerza de trabajo; mucho mas alla esta el aspecto
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subjetivo de la consideracion a sus personas como tales, la dignificacion y
estimacion de la labor realizada y el reconocimiento de sus aptitudes y

capacidades. En sintesis, ser tratados como seres humanos

En el &mbito laboral la motivacion es necesaria para que los
trabajadores puedan desempefar satisfactoriamente su trabajo y logren la
eficiencia empresarial, ya que la calidad de los servicios depende en gran
parte de la persona que los brinda. En el trabajador hacia el puesto de
trabajo que ocupa, debe ser vista como uno de los factores méas importantes,
debido a que 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.

b) Incentivos. Pueden ser definidos como formas de estimulo hacia el
desempefio de una actividad y al logro de sus objetivos, como medios de
reconocimiento al esfuerzo en la superacion de las metas establecidas y al
cumplimiento de las responsabilidades en la actividad desarrollada. Son
factores de mucha importancia que determinan el éxito y una mayor
productividad; ademas, tienen efectos positivos sobre las actitudes de un
individuo. Segun Chiavenato (2009), existen una serie de incentivos que es

necesario considerar:

Incentivos Monetarios: 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 monetarios: son
todas aquellas formas de estimulo donde el aliciente no es
monetario (p.76).

De tal forma, pues, que ha de distinguirse, segun el autor citado, de los
incentivos monetarios de los que no lo son. Los primeros son todos aquellos

que tienen su expresion en la retribucion a través de cantidades de dinero, al
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margen de lo que seria los sueldos y salarios, y cuya finalidad seria de darle
al trabajador un poder adquisitivo de libre utilizacion por su parte; los no
monetarios consistirian en todas esas formas de estimulo ético, moral, y adn

de beneficio material, pero no en la forma de dinero.

Estas formas de incentivo influyen en la moral y reputacion del
trabajador, y, en consecuencia, en el mejoramiento de su trabajo. Ademas se
consideran importantes, porque estan relacionados con los ingresos
econOdmicos percibidos por el trabajador, para satisfacer sus necesidades, y
adicionalmente con el reconocimiento y valoracion ética de quien realiza su

labor con empefio y dedicacion.

c) Reconocimientos. Estos pueden definirse como estimulos e incentivos de
orden moral, ético, contemplados dentro de las relaciones laborales que
norman las actividades de una determinada organizacién. El personal puede
ser reconocido por la labor realizada en la empresa a través de la entrega de
placas, botones, certificados, promociones, ascensos, etc., asi como recibir
elogios publicos de sus superiores. (Harris, 2010, p. 241) Podrian incluirse

entre los no monetarios.

Cabe destacar que existen otras formas (vacaciones pagadas no
sujetas a las leyes del trabajo, realizacion de cursos de mejoramiento y/o
adiestramiento de acuerdo a las capacidades laborales, distincion como el
mejor trabajador del mes, afio, etc) de incentivar al personal segun su
desempefio en funciones y actividades, asegurando de esta manera una

mayor rentabilidad y productividad para la organizacion.

2.2.5.2 Factores sociales.

Por su parte los factores sociales estan relacionados con el
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comportamiento de los hombres a nivel social y vienen a ser el pilar
fundamental de llevar un clima adecuado. Al respecto, Klineber —citado por
Chiavenato (2009)- sefiala que son: “(...) condiciones que giran en torno a
los siguientes factores: comunicacion, liderazgo, toma de decisiones,
relaciones interpersonales”. Estos factores influyen en el clima

organizacional, de alli su importancia.

a) Comunicacion: Es la transferencia de informacién de un emisor a un
receptor, asegurandose de que la comprenda. Es el medio a través del cual
es posible modificar la conducta, se realiza el cambio, se hace Uutil la
informacion y se logran las metas. Al respecto, Brito (2010) sefala que: “(...)
La importancia de la comunicacion estriba en el hecho de que sin ella la
actividad del grupo es imposible, debido a que no se puede llevar a cabo el
cambio” (p.29). La comunicacion es esencial para el funcionamiento interno
de las empresas, ya que ésta ayuda a integrar al personal. De igual manera

expresa que permite:

e Establecer y difundir las metas de la empresa.

e Desarrollar planes para lograrlo.

e Organizar los recursos humanos y otros en la forma mas
eficaz y eficiente.

e Seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de la
organizacion.

e Dirigir, orientar, motivar y crear un clima que incentive la
participacion del personal.

e Controlar el desempefio. (p.45).

Ademas, la comunicacion relaciona a la empresa con su medio
ambiente externo, relaciondndola con las necesidades de sus clientes, las
relaciones gubernamentales, preocupaciones de la comunidad. La
comunicacién convierte a las empresas en sistemas abiertos que los hacen

interactuar con su medio ambiente, tanto interno como externo.
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En una organizacion eficaz la comunicacion fluye en varias direcciones:
en forma descendente, desde las personas ubicadas en niveles altos hacia
otras que ocupan niveles inferiores en la jerarquia organizacional; los medios
usados para la comunicacion oral descendente son reuniones, el teléfono, los
altoparlantes e incluso los rumores. La comunicacion ascendente va desde
los subordinados hacia los superiores y continda ascendiendo por la
jerarquia organizacional; la descendente es a la inversa, es decir, fluye desde
los niveles superiores hasta los subordinados. Con frecuencia este flujo
presenta dificultad en la cadena de comunicaciones por administradores que
filtran los mensajes y no transmiten toda la informacion, en especial las
noticias desfavorables. Se usa para acelerar el flujo de informacion, mejora la
comprension y coordinar los esfuerzos para el logro de los objetivos

organizacionales.

En relacién a la comunicacién verbal, Brito, (2009) sefala que: “(...) Se
vale de la palabra para dar el mensaje; es la principal forma de comunicacion
que se utiliza” (p.89). Puede ser oral o escrita, por ejemplo: conversaciones,
reuniones, entrevistas, memorandos, cartas, tablero de avisos, correo
electrénico, paginas de Internet, entre otros. La comunicacion verbal es una

de las formas mas utilizada en las empresas.

b) Liderazgo: Otro factor importante es el liderazgo. Al respecto, Chiavenato
(2009) sefala que es: “En cierto sentido, un poder personal que permite a
alguien influir en otros influencia por medio de relaciones existente” (p.336).

Todas las definiciones anteriores resaltan la importancia del proceso
comunicacional en el liderazgo, en el cual ocurren muchas funciones, y, en
consecuencia, requiere de diversas capacidades para ser ejecutadas por el

gerente, es decir, que tiene diferentes significados.

En este sentido, Chiavenato (2009) hace una tipologia de liderazgo,
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tomando en cuenta determinados rasgos y pueden resumirse en: “Autoritario,
liberal o de rienda suelta, y democrético. El lider autoritario o autocréatico
impone y espera cumplimiento, es dogmatico y conduce por medio de la
capacidad de retener y otorgar premios y castigo; no consulta ni comparte
decisiones, y ejerce su voluntad por encima de los criterios de los demas. El
lider liberal o de rienda suelta hace un uso muy reducido de su poder, en
caso de usarlo, ya que les concede a su subordinados un alto grado de
independencia en sus operaciones; estos lideres dependen en gran medida
de sus subordinados para el establecimiento de sus propias metas, y concibe
sus funciones como el apoyo a las operaciones de sus seguidores mediante
suministro de informacion a estos y su actuacion fundamentalmente como
contacto con el ambito externo del grupo. Este tipo de lider va desde la
persona que no emprende ninguna accion sin concurso de sus subordinados
hasta aquella otra que toma decisiones por si sola, pero antes de hacerlo
consulta a sus subordinados. “(...) el lider democratico o participativo
consulta a sus subordinados respecto de acciones y decisiones globales y
alienta su participacién” Los gerentes tienen que saber cudl es el liderazgo
que ellos deben practicar para cada grupo y conocer en qué se basa cada
tipo. Por ejemplo, el de rienda suelta no es dejar que los trabajadores tomen
sus decisiones por él; el democrético y participativo consulta, pero aclarando
con mucho cuidado qué es democracia, para no caer en dudas y malos
entendidos. (p.89)

c) Toma de decisiones: Segun Chiavenato (2009) la define como: “(...) la
seleccién de un conjunto de acciones entre alternativas que existe entre un
plan o compromiso de recursos de direccién o reputacion”. (p.54) Es sélo un
paso de la planeacion ya que forma la parte esencial de los procesos que se
siguen para elaboracion de los objetivos 0 metas trazadas a seguir. Rara vez
se puede juzgar soOlo un curso de accion, porque practicamente cada

decision tiene que estar engranada con otros planes. En todo proceso de
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tomar decisiones la tarea fundamental es seleccionar una alternativa entre
varias posibilidades de soluciones existentes para el logro del objetivo o fin

de una institucion. Al respecto, Agreda (2010) sefiala:

Uno de los aspectos importantes en el liderazgo es la
capacidad de tomar las decisiones adecuadas. Un lider tiene
gue tomar muchas opciones en el curso de su vida y su
trabajo. Un lider inteligente sabe que las decisiones se toman
en el espacio y el tiempo que existen entre un determinado
estimulo y una respuesta adecuada. (p.141)

El lider, entre sus funciones, debe darle importancia a las diferentes
alternativas que le permitan tomar la decisibn mas conveniente, y no debe
hacerlo de manera individual sino con la participacion de sus seguidores. Por
lo tanto, el lider tiene que ser analizado dentro del grupo, y es el que ejerce
mayor influencia en las actividades y en la organizacion de estas.

d) Relaciones interpersonales: Son definidas por Brito (2010) como “(...)
las interacciones humanas o relaciones que se establecen entre los
trabajadores de una empresa”’ (p.28). Marcan la diferencia en el tipo de
servicio o atencién que se brinde a los clientes; aunque cada dia es mas
evidente el esfuerzo por contratar personas competentes para hacer a las
empresas mas eficientes, las propias caracteristicas de los individuos pueden

hacer que esta tarea sea muy dificil.

Las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en el
desarrollo integral de la persona. A través de ellas, el individuo obtiene
importantes refuerzos sociales del entorno mas inmediato que favorecen su
adaptacion al mismo. En contrapartida, la carencia de estas habilidades
puede provocar rechazo, aislamiento y, en definitiva, limitar la calidad de
trabajo. Para entender cémo son las relaciones interpersonales entre los

empleados de la empresa es importante tener en cuenta que un grupo es un
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namero de personas que interactlan entre si, se identifican sociolégicamente

y se sienten miembros del mismo.

Segun Monjas (2009) “(...) Las relaciones interpersonales constituyen,
pues, un aspecto basico en nuestras vidas, funcionando no sélo como un
medio para alcanzar determinados objetivos sino como un fin en si mismo”
(p.45). Permiten las interacciones entre las personas, no es solamente una
de las dimensiones de la vida humana, a través de la cual se realizan los
seres humanos. Si una persona no mantiene relaciones interpersonales

amenazara su calidad de vida.

Entre los principios de las relaciones interpersonales, segun Cabeza

(2009), se destacan los siguientes:

e Las personas se comunican porgue esa comunicacion es
totalmente necesaria para su bienestar psicolégico.

e La comunicacion no es solo una necesidad humana sino el
medio de satisfacer otras muchas.

e La capacidad de comunicacion interpersonal no debe
medirse exclusivamente por el grado en que la conducta
comunitaria ayuda a satisfacer las propias necesidades, sino
también por el grado en que facilite a los otros la satisfaccion
de las suyas (p.78).

Las relaciones interpersonales constituyen, pues, un aspecto basico en
nuestras vidas, funcionando no s6lo como un medio para alcanzar
determinados objetivos sino como un fin en si mismo; ademas, facilita la
comunicacién de las necesidades, solicitar ayuda, entre otros, de acuerdo
con unas normas. De igual manera, Likert —citado por Chiavenato (2009)—
sostiene que en el clima organizacional influyen diferentes variables, tales

como.

La estructura de la organizacion y su administracion, las reglas
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y normas y la toma de decisiones, etc. Estas variables son
consideradas como causales, otras son intervinientes, como
las motivaciones, las actitudes, la comunicacion; de estas
variables dependen las Illamadas variables finales,
relacionadas con la productividad, las ganancias y las perdidas
logradas por la organizacion. (p.28)

Las variables mencionadas tienen relacion con el comportamiento y
actitud de las personas en una situacion determinada. Sin embargo, estas
percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi
que el Clima Organizacional refleje la interaccidbn entre caracteristicas

personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este

clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos.

2.2.5.3 Factores fisicos.

Los factores fisicos se refieren al espacio y condiciones donde el
personal realiza sus funciones, los cuales debe estar acorde con las
necesidades de la institucion. Al respecto Klineber —citado por Chiavenato
(2009)- expresa que: “En los espacios de trabajo se debe considerar tres
aspectos claves: tamafo, disposicion y privacidad “(p.78). Las diferencias
individuales influyen en este aspecto, ya que existen trabajadores que la
desean y otros que la requieren en menor grado. Ademas, se debe tomar en

cuenta, segun el mismo autor, la iluminacion, la temperatura, y el ruido.
Con respecto a la iluminacion, esta permite la percepcion visual del

entorno, y esta debe ser adecuada en cantidad y calidad; de igual manera la

luz debe ser uniforme, y no debe permitir contrastes violentos ni sombras. En
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este sentido, Chiavenato (2009) destaca lo siguiente:

Un buen sistema de iluminacion debe poseer condiciones: ser
suficiente, de manera que cada foco luminoso proporcione
toda la cantidad de luz necesaria para cada tipo de trabajo; ser
constante y uniformemente distribuida, para evitar la fatiga de
los 0jos, consecuencia de sucesivos acondicionamientos, en
razon de las variaciones de intensidad de la luz (p.426).

La iluminacién 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 buena y mayor iluminacion mejora la productividad, la precisién en la
labor y dara satisfaccion al empleado en su puesto de trabajo, disminuyendo

la tensidn provocada por la falta de ésta.

El factor temperatura también puede afectar el desempefio de los
empleados si esta no es adecuada a las actividades que se realizan, ya que
los efectos del frio o del calor pueden afectar el rendimiento del trabajo. Es
importante procurar mantener la temperatura en condiciones normales, y
necesario que la atmésfera del local corresponda a la del cuerpo humano
para permitir la ejecucion de las labores, de modo de ofrecerle al trabajador

no sélo seguridad sino también salud.

En este sentido, Ramirez (2009) sefiala que: “(...) la temperatura influye
en el bienestar, confort, rendimiento y seguridad del trabajador” (p.35). Los
estudios ergonémicos del puesto de trabajo y del ambiente fisico que rodea a
los individuos consideran los niveles de calor y sus efectos como una
condicién importante. El exceso de calor produce fatiga necesitando mas
tiempo de recuperacion y descanso que si se tratase de una temperatura

normal. El frio de igual manera puede perjudicar al trabajador.

En relacion al ruido, Nufiez (2009) plantea que es “(...) un sonido
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indeseable que pueda afectar la salud de los trabajadores y constituye una
barrera fisica en el proceso de comunicacion” (p.324). El ruido es una forma

de energia que se transmite por aire y que penetra por los oidos.

Algunos elementos que producen ruido son: la cantidad de personas
que asisten a la organizacion, los equipos y utensilios de oficina, el
funcionamiento de la maquinaria, etc.; estos factores son de importancia para
evaluar los efectos del ruido en el oido humano, tomando en cuenta que
estos van a depender del area de trabajo en donde el individuo realice sus
actividades. Es necesario proporcionarle al trabajador el equipo adecuado
que lo proteja, de igual manera se deben conceder intervalos de tiempo de
reposo, para evitar trastornos, en caso de que los niveles de ruido sean muy

altos.

Las condiciones de los factores fisicos aportan informacion importante
para el desarrollo del proyecto. Su percepcion y evaluacion por parte de los
trabajadores aportara la informacion necesaria para la evaluacién del Clima

Organizacional de la empresa objeto de estudio.

2.2.6 Importancia del clima organizacional.

Un clima organizacional favorable es una inversién a largo plazo. Si el
potencial humano es el arma competitiva de la empresa, en los tiempos
actuales es muy importante valorarlo y prestarle la debida atencion. Una
organizacién con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones
al personal, solo obtendra logro a corto plazo, pero a largo plazo saldra del
mercado. Un buen clima o un mal clima organizacional tienen consecuencias
importantes para la organizacion a nivel positivo y negativo. Entre las
consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacién,

identificacion, disciplina, colaboracion, productividad, baja rotacion,
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satisfaccion, adaptacién, innovacién, entre otros.

Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por tanto una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de un
clima organizacional adecuado es el aumento del compromiso y de lealtad
hacia la empresa. Por otra parte, el reconocimiento del clima organizacional
proporciona retroalimentacion acerca de las causas que determinan los
componentes organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados
en acciones tales como: capacitacién, incentivos, reconocimientos, ascensos,
rotaciones, bienestar, mejora de instrumental o maquinarias, vestuario,
equipos de proteccion, entre otros, para modificar las actitudes y conductas
de los miembros; también para efectuar cambios en la estructura

organizacional en uno o mas de los subsistemas que la componen.

2.3 Bases legales.

El presente trabajo de investigacion esta soportado en un conjunto de
leyes que norman la actividad de los empleados en cuanto a lo que refiere la

definicion y condiciones del trabajo como actividad humana:

e Declaracion Universal de Derechos Humanos.

e Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

e Ley Orgénica del Trabajo de la Republica Bolivariana de Venezuela.
e Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de

Trabajo de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Declaracion Universal de Derechos Humanos (1948).

En términos generales, la Declaracion Universal de los Derechos
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Humanos sefala que todos los seres humanos nacen libres e iguales en
dignidad y derechos, tienen derecho a la vida, a la libertad y a la seguridad,
nadie serd sometido a esclavitud o a tratos inhumanos, todos son iguales
ante la ley, no pueden ser desterrados, tienen derecho a la libre expresion, a
buscar asilo en cualquier pais, a un trabajo, al disfrute de su tiempo libre, a la
educacion, y de igual manera tienen deberes a la comunidad. En lo

especifico a la actividad laboral, establece en su

Articulo 23:

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de
su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de
trabajo y a la proteccion contra el desempleo.

2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a
igual salario por trabajo igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una
remuneracion equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi
como a su familia, una existencia conforme a la dignidad
humana y que serd completada, en caso necesario, por
cualesquiera otros medios de proteccion social.

4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a
sindicarse para la defensa de sus intereses.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999).

Articulo 89:

El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las
condiciones materiales, morales e intelectuales de los
trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta
obligacion del Estado se establecen los siguientes principios:
1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios
laborales. En las relaciones laborales prevalece la realidad
sobre las formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda
accion, acuerdo o convenio que implique renuncia o
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menoscabo de estos derechos...

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o
concurrencia de varias normas, o en la interpretacion de una
determinada norma se aplicara la més favorable al trabajador
o trabajadora. La norma adoptada se aplicara en su integridad.

Ley Orgéanica del Trabajo (2012). Venezuela.
Articulo 133, paragrafo tercero:

Se entienden como beneficios sociales de caracter no
remunerativo: los servicios de comedores, provision de
comidas y alimentos y de guarderias infantiles, reintegros de
gastos médicos, farmacéuticos y odontoldgicos, provisiones de
ropa de trabajo y de Uutiles escolares y de juguetes,
otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion o de
especializacion, seguro social, pago de gastos funerarios,
becas, juguetes para los hijos de los trabajadores.

Articulo 185.

El trabajo 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 proteccidén a la salud y a la vida contra
enfermedades y accidentes.

d. Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.
Venezuela.

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:

1.- Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se
realiza la ejecucion de las tareas.

2.- Los aspectos organizativos funcionales de las empresas y
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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:

1.- 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 establece la ley.

2.-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.

3.-Los terrenos situados alrededor de la empresa, explotacion,
establecimientos industriales o agropecuarios y que formen
parte de los mismos.

Todos los elementos juridicos antes sefialados constituyen otros tantos
instrumentos reguladores de los derechos y obligaciones en las cuales se
enmarcan la actividad laboral a nivel mundial en general y nacional en lo
particular. La Declaracion Universal de los Derechos Humanos lo sefiala
como una condicién inherente al caracter de humanidad de toda persona
como tal, junto a toda una serie de derechos naturales y sociales derivados de
esa condicion. En el caso de Venezuela, la Constitucion Nacional de 1999
establece los principios de obligatoriedad que regulan en términos generales
el ejercicio laboral en nuestro pais; la Ley Organica del Trabajo de 2012
establece las condiciones y beneficios que deben ser de estricto cumplimiento
con la fuerza laboral, y la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo sefiala los parametros que definen y regulan el ambiente
en el cual deben desarrollarse las actividades de trabajo.

Estos, entre otros, son los elementos de orden juridico referenciales para
el presente trabajo. No se consideran estatutos y determinaciones de las
organizaciones laborales, tales contratos colectivos, convenios, etc., por no
poseer en estricto el caracter de leyes. Sin embargo, se reconoce que ellos si
establecen condiciones acordadas entre el patrono y sus trabajadores en
funcién del reconocimientos de derechos y logros alcanzados de mutuo
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acuerdo.

2.4 Empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A.

2.4.1 Resefia historica.

En el afio 2008, los ciudadanos Ana Sangermano y Ricardo Vidal,
residenciados en el Tigre, estado Anzoéategui, estudiaron la necesidad de los
residentes de Pariaguan y de las poblaciones adyacentes de viajar hasta la
ciudad del Tigre para comprar helados al mayor para la reventa, y la
posibilidad de desarrollar a partir de las necesidades crecientes que
mostraba ese mercado potencial una actividad comercial que satisfaciese la
demanda efectiva de esa regiébn. Es asi como deciden establecer una
distribuidora de helados de la marca “Cali” como parte de una franquicia
comercial, y asi es inaugurada en el afio 2009, en Pariaguan, estado
Anzoategui, con el nombre de Inversiones 5ta Avenida, C.A., distribuidora
de venta al mayor y detal de Helados Cali, con el proposito de brindarle a la

comunidad una mejor accesibilidad para la adquisicion de helados.

Desde alli se estableci6 la Distribuidora de Helados Cali, de preferencia
por los habitantes de la zona, y poco a poco fue ganando clientes de
confianza que ayudaron a la misma a sentar unas bases soélidas en la

localidad.

2.4.2 Descripcion de la empresa.

La empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., est4 ubicada en la Calle
Colombia con Soublette, S/N, Sector Pinto Salinas, Pariaguan, estado
Anzoategui.

Esta empresa tiene como actividad economica la venta de helados en
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diferentes presentaciones al mayor y al detal.

2.4.3 Mision, vision y objetivos.

Misién. Distribucion de productos de calidad, a precios accesibles,
brindandoles la oportunidad a los clientes de generar ganancias con la venta
de los mismos y estableciendo asi una relacion de ganar-ganar entre los

clientes y la distribuidora.

Vision. Alcanzar el liderazgo en distribucion en la zona, a través de una
excelente atencion a los clientes, y llevar los Helados Cali a cada rincén,
dejando en alto el nombre de la marca, logrando asi la rentabilidad y
sostenibilidad que beneficie tanto a los clientes internos y externos como a la

empresa.

Objetivos:

e Distribuir productos de calidad, a precios accesibles, brindandoles la

oportunidad de generar ganancias a los clientes y a la distribuidora.

e Llevar los Helados Cali a cada rincon, dejando en alto el nombre de
la marca, logrando asi la rentabilidad y sostenibilidad que beneficie
tanto a los clientes internos y externos como a la empresa.

e Brindar una excelente atencion a los clientes.

e Alcanzar el liderazgo en distribucion en la zona, a través de una

excelente atencion a los clientes.

Valores: Se destacan: respeto, honestidad, amabilidad vy
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responsabilidad y ética.

2.4.4 Organigrama general.

La empresa sigue una estructura piramidal, donde la méaxima autoridad

es ejercida por un presidente, quedando de la siguiente forma:

Figura N° 1. Organigrama laboral de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui.

Director General

Presidente

Vicepresidente

|
Administrador

Coordinador Coordinador de
General Recursos Humanos
\ |
. Atencién al
Caja Pablico

Fuente: Empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A. Presidencia. 2014.

Director General: Ejerce la funcién de autoridad de consulta y de apoyo con
la gestion de la presidencia, no se encuentra involucrado directamente en la

toma de decisiones.

Presidente: Representante legal, dirige y define las estrategias a seguir por
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la empresa, coordina las actividades para el logro de objetivos.

Vicepresidente: Garantiza el cumplimiento de las estrategias establecidas
por la presidencia, controla el flujo de trabajo general de la organizacion

desde una perspectiva de alto nivel.

Administrador: Se encarga de la administracion general y de las finanzas de

la empresa; controla y reporta las ventas, compras.

Coordinador General: Ejecuta las actividades y estrategias establecidas por

la presidencia.

Coordinador de Recursos Humanos: Entre sus funciones, se destaca:
Planificar y ejecutar el proceso de reclutamiento y seleccién del personal que
ingrese a la empresa, coordinar y revisar la elaboracion y pago de la nébmina
de los trabajadores, con los ajustes correspondientes (horas extras,
permisos, control de asistencia reposo entre otros), asegurar el buen
cumplimiento de las funciones basicas de la empresa para el logro de
objetivos, informar a los jefes sobre las anomalias que puedan ocurrir,
supervisar al personal de caja y despachadores e informar sobre los

suministros (materia prima, personal y de operaciones basicas)

Cajera: Entre las principales actividades a realizar se encuentran:
e Atender la caja.
e Atender al publico.
e Entregar registro de las ventas al administrador.

e Recibe el pago de los pedidos al mayor y al detal.

Despachadores: Son los encargados de atender al publico.

e Toma de pedidos al mayor y al detal.
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e Despachar el producto.

2.4.5 Departamento donde se realizaron las pasantias.

Coordinacién de Recursos Humanos.

Las pasantias se realizaron en la Coordinacion de Recursos Humanos
de la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., encargada de planificar y
ejecutar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal que ingrese a la
empresa, coordinar y revisar la elaboracion y pago de la ndbmina, supervisar
al personal de caja y despachadores e informar sobre los suministros
(materia prima, personal y de operaciones basicas). Esta Coordinacion tiene
a su cargo el personal de caja y atencion al publico (ver figura N° 2).

Figura N° 2. Organigrama de la Coordinacion de Recursos Humanos de la
empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., Pariaguan, estado Anzoategui.

Administrador

Coordinador de
Recursos Humanos

Atencion al
Publico

Caja

Fuente: Presidencia, empresa Inversiones 5ta Avenida. 2014.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El Capitulo Ill menciona los aspectos metodoldgicos utilizados en la
investigacién, tales como: Nivel o Tipo de investigacion, Disefio, Poblacion,
Fuentes de Informacion, Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos,

Validacion del Instrumento y el Analisis y Presentacion de los Resultados.

3.1 Nivel o tipo de investigacion.

El nivel de investigacién, fue de tipo descriptivo, al respecto, Hernandez
(2010) sefala que tal caracterizacion permite:

Ordenar el resultado de las observaciones de las conductas,
caracteristicas, factores, procedimientos y otras variables de
fendmenos o hechos, y su vez establecer la comparacion de
variables, sin aplicarlas o manipularlas, estudiando estas
segun se dan naturalmente en los grupos... (p.45).

Se realiz6 una descripcion de los factores psicologicos, sociales y
fisicos que afectan al clima organizacional, considerados como elementos

basicos para realizar el analisis.

3.2 Disefio de la investigacion.
El disefio de la investigacion, segun Sabino (2006) constituye: “Un plan

general del investigador para obtener respuestas a sus interrogantes o

comprobar la hipétesis de investigacion” (p.72).

La investigacion se fundamenté en un estudio de campo, puesto que la
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informacion fue recabada de la realidad objeto de estudio, representada por
el Clima Organizacional de la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A,,

Pariaguan, estado Anzoategui.

3.3 Poblacion y muestra.

3.3.1 Poblacion.

La poblacion es definida por Sabino (2006) como “el conjunto de todos
los individuos (objetos, personas, eventos, etc.) en los que se desea estudiar
el fenémeno. Estos deben reunir las caracteristicas de lo que es objeto de
estudio” (p.87).

En la investigacion la poblacién estuvo representada por ocho (8)

trabajadores pertenecientes a la Empresa.

Cuadro N° 1. Distribucién de la poblacion de trabajadores de la empresa
Inversiones 5ta Avenida, C.A., Pariaguan, estado Anzoategui.

Cargos N° Trabajadores

Presidencia 1
Vicepresidencia

Administrador

Coordinador de Recursos Humanos
Cajera

Atencién al Publico

o N N

Total

Fuente: Informe de Gestidn empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., Pariaguan, estado
Anzoategui.

3.3.2 Muestra.
La muestra, segun Parella y Martins (2006), “(...) no es mas que la

escogencia de una parte representativa de una poblacion, cuyas
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caracteristicas reproduce de la manera mas exacta posible” (p.116). Destaca
ademas que es estadisticamente proporcional a la magnitud de la poblacion,

lo que garantiza su finalidad.

Como la poblacion es finita, se tomara como muestra, ocho (8) la cual
se hace manejable para el investigador.

3.4 Fuentes de informacion de datos.

3.4.1 Fuentes de informacion primaria.

Esta fuente de informacion es definida por Arias (2006) como “(...)
aquella donde los datos o informacion son proporcionadas por fuente propia
de la investigaciones, es decir, de las propias fuentes de investigacion”
(p.21). En este estudio, la fuente de informacién primaria estuvo
representada por la informacion que suministraron los trabajadores de la

empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., Pariaguan, estado Anzoategui.

3.4.2 Fuentes de informacion secundarias.

Es definida por Arias (2006) como “(...) aquella informacion
proporcionada por fuentes de caracter documental” (p.22). En esta
investigacion las fuentes de informacion secundarias estuvieron conformadas
por textos, tesis de grado, paginas Web (Internet), documentos legales, entre

otros.

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Las técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos son una manera
de llevar a cabo la actividad investigativa en su fase de acopio de informacion

o de forma ordenada y racional para obtener su necesaria sistematizacion.
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Para realizar el estudio deben aplicarse técnicas e instrumentos que permitan
obtener la cuantificacion de toda la informacién objetiva pertinente acerca del

objeto de estudio. Al respecto, Sabino. (2006) sefiala que:

La recoleccion de datos depende en gran parte del tipo de
investigacion y del problema planteado para la misma, y puede
efectuarse desde la ficha bibliografica, observacion, entrevista,
cuestionarios 0 encuestas y aun mediante la ejecucion la
ejecucion de investigacion para este fin. (p.28).

Para la recoleccion de los datos se deben tomar en cuenta pautas que

llevaran la investigacién a buenos resultados.

3.5.1 Técnicas.
Se entiende por técnica, segun Arias (2006)” (...) al procedimiento o
forma particular de obtener datos o informaciéon” (p.67). Para efecto de esta

investigacion se utilizaron las siguientes técnicas:

Técnica de la encuesta: La misma es definida por Sabino (2006)
como: “(...) una técnica que pretende obtener informacién que suministra un
grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un tema
en particular” (p.72) (Explicar con mayor precision. La entrevista hace lo

mismo, pero no es igual) Se aplico a través del instrumento cuestionario.

Técnica de la observacién: Se aplicard el tipo de observacion
participativa, definida por Sabino (2006) como aquella que “(...) implica la
necesidad de un trabajo mas dilatado y cuidadoso, pues el investigador debe
primeramente integrarse al grupo, comunidad o institucion en estudio, para
una vez alli, ir realizando una doble tarea: desempefiar algunos de los roles
del grupo como uno méas de sus miembros, a la par de ir recogiendo los

datos que necesita para la investigacion.” (p.102)
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El investigador (pasante) desempefid funciones dentro de Ila
Coordinacion de Recursos Humanos de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, y a la vez registro la informacion

necesaria para desarrollar la investigacion.

A partir de la perspectiva tedrica que orienta el estudio se intentd captar
la realidad estudiada, que permitid asegurar la consistencia de los hechos

abordados.

3.5.2 Instrumento.

Un instrumento es una herramienta con la cual se puede obtener
informacion para el desarrollo de una investigacion. En este sentido, Arias
(2006) lo define como “(...) cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel

o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion.”
(p.79)

Para la presente investigacion se aplic6 como instrumento de
recoleccion de datos la encuesta escrita, bajo la modalidad de cuestionario,
definido por Arias (2006) como “(...) la modalidad de encuesta que se realiza
de forma escrita mediante instrumentos o formato en papel contentivo de una
serie de preguntas” (p.87). Se le dice cuestionario auto administrado porque
debe ser llenado por el encuestado, sin intervencién del encuestador.

En este estudio el cuestionario fue un formulario impreso, el cual estuvo
constituido por 13 items, con interrogantes cortas y sencillas, dirigidas a las
personas que conformaron la poblacion y muestra objeto de estudio, a los
efectos de recabar informacion directamente y obtener informacién sobre el

clima organizacional de la empresa 5ta Avenida, C.A.
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3.6 Validacién del instrumento.

El instrumento (cuestionario) fue sometido a la consideracién por
expertos en el area de metodologia investigativa, quienes verificaron las
variables a medir y posteriormente lo validaron como idéneo a sus fines, tal

como se hace constar en el anexo B de este trabajo.

3.7 Analisis y presentacion de los resultados.

Una vez obtenido los datos a través del instrumento ya descrito, fueron
tabulados manualmente para unificar la informacién de cada item, de
acuerdo a sus similitudes, y posteriormente se elaboraron cuadros

estadisticos con frecuencias absolutas y porcentuales de cada opcién.

El analisis de datos se efectud en términos cuantitativos, se inicido con
las respuestas de mayor porcentaje y por ultimo la de menor, con la finalidad
de destacar y orientar el analisis cualitativo hacia la cantidad mayor. El
analisis cualitativo se basé en el analisis de la situacion planteada en cada
cuadro, se realizaron inferencias respecto a la problemética y los objetivos

especificos del estudio y se sustentd con un soporte tedrico.

3.8 Operacionalizacion de las variables.

Las variables se transforman en términos operacionales que pueden

medirse. Segun Arias (2006) consiste en:

Transformar las variables de conceptos abstractos a términos
concretos, observables y medibles; es decir, dimensiones e
indicadores  cuantitativos  sistematizados segun  sus
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especificidades a los fines de determinar cada factor que
permita construir el instrumento de manera coherente y
ajustada a los objetivos de la investigacion (p.63).

Por lo general, la operacionalizacion de variables se presenta en un
cuadro. En este caso, los cuadros se estructuraron en dos entradas
verticales, correspondientes la primera a las alternativas de respuestas a
cada pregunta de los items, y la segunda a sus frecuencias absolutas y
porcentuales; y dos horizontales, de las cuales la inicial ubica a las dos

verticales antes sefaladas, y la segunda a sus totales correspondientes.

Cuadro N° 2. Objetivos General y Especificos de la Investigacion.

Objetivo General: Analizar el clima organizacional (factores psicoldgicos, sociales y fisicos) de la
empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de Pariaguan, estado
Anzoétegui.

Objetivos Especificos Variables Dimension Indicadores items
. . . - Excelente
Diagnosticar la situacién
actua_l del ambiente de _ o Situacion Bueno
trabajo de la empresa | Diagnéstico actual 1
Inversiones 5ta Avenida, Regular
C.A. Malo
Explicar los factores Motivacion 2
psicolégicos (que afectan Factores Factores .
) - Y Incentivos
a la empresa Inversiones | psicolégicos psicoldgicos
Sta Avenida, C.A. Reconocimientos
Comunicacion 5
Revisar los factores )
sociales de la empresa Factores Factores Liderazgo 6
Icr:nfrsmnes 5ta Avenida, sociales sociales Toma de decisiones 7
Relaciones interpersonales 8
Indagar sobre los factores lluminacion 9
fisicos (de la empresa Factores Factores S
. . . g Ventilacion 10
Inversiones 5ta Avenida, Fisicos fisicos
C.A. Ruidos 11
Determinar el  clima Excelente
organizacional presente en Bueno 12
la empresa Inversiones 5ta
AVenida, C.A. Regu|ar

Fuente: autora. Cumana, 2015
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CAPITULO IV

ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Revisados, ordenados y tabulados los datos, se procedi6 al andlisis de
los mismos. Esta actividad implica el uso de la estadistica descriptiva, siendo

esta una técnica que permite simplificar la informacion.

Al respecto, Gabaldén —citado por Hernandez (2010)- la define como:
“(...) un método que implica la seleccion y categorizacion de los datos, que
tiene por objeto fundamental describir y analizar las caracteristicas de un
conjunto de ellos...” (p.123). De esta manera se obtienen conclusiones sobre
las caracteristicas de dicho conjunto y sobre las relaciones existentes con
otras poblaciones a fin de compararlas. No obstante puede referirse a la
observacion de todos los elementos de una poblacién, sino también a la
descripcion de los elementos de una muestra, que para nuestro caso, como
ya se sefialé con anterioridad, esta Ultima es equivalente a la poblacion.
Seleccionados de acuerdos a los objetivos especificos, los datos obtenidos
se presentan en frecuencias absolutas y porcentuales en cuadros con sus

respectivos graficos.

La presentacion de los cuadros y sus graficos muestran los resultados
obtenidos del cuestionario aplicado al personal de la empresa Inversiones 5ta

Avenida, C.A., para posteriormente realizar la interpretacion de los mismos.

Los datos recolectados se clasificaron segun categorias de respuestas
ofrecidas en cada una de las interrogantes planteadas; se cuantificé la
informacion. Posteriormente, se interpretaron y se analizé la informacién
suministrada. A continuacién se presentan los resultados de la aplicacion del

cuestionario.
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4.1 Instrumento aplicado a los trabajadores.

Cuadro N° 3: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la situacion del ambiente organizacional actual de la

empresa.
Alternativas Frecuencias
Absolutas Porcentuales
Excelente 1 13
Buena 3 37
Regular 4 50
Malo 0 0
OTotales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

Grafico N° 1 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la situacién del ambiente organizacional actual de la
empresa.

M Excelente MW Buena Regular m Malo

0%

50%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

En el cuadro N° 3 y el grafico N° 1 se presentan los resultados
obtenidos con las respuestas de los encuestados en relacion con la situacion

actual de la empresa: el 50% (4 de los encuestados) respondid “regular”,
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37% (3 de ellos) opind “buena”, un 13% (el restante encuestado) expresé

“excelente”; ninguno de los encuestados eligio la opcion “malo”.

Al respecto, Hall, (2010), asevera que el clima organizacional es “(...)
un filtro por donde circulan los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo,
toma de decisiones), al calificarlo, se computa la manera como la institucién
es apreciada; en consecuencia, es oportuno ratificar que es un fendmeno
interviniente que media entre los factores del sistema institucional y las
tendencias motivacionales que se transcriben en una conducta que tiene
derivaciones sobre la institucion tales como, productividad, satisfaccion,
rotacion (...)” (p.278).

Todo trabajador aspira realizar sus funciones en un medio idéneo y
satisfactorio, con el minimo de condiciones que lo posibilite. Si estas
condiciones no estan dadas en el entorno laboral, ello puede generar
dificultades en el comportamiento del trabajador y su actividad. La percepcion
de estas carencias o deficiencias podria reflejarse en una sensaciéon de
negatividad con respecto al ambito de la empresa.

Cuadro N° 4: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados sobre el tipo de incentivo motivacional que ofrece la empresa.

Alternativas Frecuencias
Absolutas Porcentuales
Reconocimiento 2 25
Monetarios 5 62
Ninguno 0 0
Otros. Especifique 1 13
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguén, estado Anzoéategui, 2015.
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Grafico N° 2 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de los tipos de incentivos motivacional que ofrece la
empresa.

B Otros M Reconocimientos Monetarios M Ninguno

0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

El cuadro N° 4 y el grafico N° 2 nos dan las frecuencias de respuestas
de los encuestados con relacién a los tipos de incentivos motivacionales que
ofrece la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A.: un 25% (2 de ellos) expreso
que son reconocimientos a través de la manifestacion publica de la buena
labor, un 62% (otros cinco) opind que son de tipo “monetario”, y un 13% (el
altimo encuestado) manifestd que “otros”; ninguno manifestd no obtener
ningun tipo de incentivos. Es perceptible que casi las dos terceras partes de
los encuestados sefiala el incentivo econémico como motivacion de la
empresa hacia ellos, mientras que una cuarta parte dicen que se expresan
en reconocimientos, y apenas un poco mas de una décima parte como otras
formas de incentivar al trabajador. Podria inferirse de ello que la empresa
prefiere mayormente el uso del aspecto econémico como mecanismo de
incentivo y estimulo a sus trabajadores, y adicionalmente el reconocimiento

de la labor realizada y otras formas no especificadas a tales fines.
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Cuadro N° 5: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados sobre si se aplican estrategias en la organizacion para
mantenerlo satisfecho y motivado.

. Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
Siempre 2 25
Casi Siempre 6 &
Nunca 0 0
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

Grafico N° 3 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de si se aplican estrategias para mantenerlo satisfecho y
motivado.

M Siempre M Casi siempre Nunca

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

En relacion con las respuestas a este item se percibe que la empresa
si aplica estrategias para mantener y garantizar la satisfaccion y motivaciéon
del personal, como se muestra en el cuadro N° 5 y su gréfico
correspondiente. Un 75% (6 de los encuestados) opiné “casi siempre”, y otro
25% (2 restantes) opind “siempre”. Se evidencia que a los trabajadores —
segun sus respuestas- si se les aplican estrategias de satisfaccion de
personal a fin de estimularlos. La satisfaccion laboral esta intimamente

relacionada con el compromiso y con la productividad de los trabajadores.
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Al respecto, Robbins (1998, p. 32-35) junta estas dimensiones bajo el
enunciado “reto del trabajo”. Los empleados tienden a preferir trabajos que
les den oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de
tareas, libertad y retroalimentacion de cémo se estan desempefiando, de tal
manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion. Es por eso que el
enriquecimiento del puesto a través de la expansion vertical del mismo puede
elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la libertad, independencia,
variedad de tareas y retroalimentacion de su propia actuacion. Sin embargo,
algunas caracteristicas especificas de las empresas pueden acrecentar o
limitar sus posibilidades reales de implementar estos mecanismos de
estimulo al trabajo a realizar, por lo que su realizacion deberé realizarse en la

medida en que estas capacidades se lo permitan.

La empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., debe planificar estrategias
constantes de forma tal que todos y cada uno de sus miembros logre sentirse
parte de la empresa, a fin de mantenerlos satisfechos y motivados. En tal
sentido, corresponderia al Departamento de Recursos Humanos sugerir
algunas estrategias orientadas a los fines sefialados.

Cuadro N° 6: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados sobre el tipo de reconocimiento por la labor realizada.

_ Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
Promociones, ascensos 2 25
Beneficios econdmicos 6 75
Transferencias 0 0
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.
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Grafico N° 4 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca del tipo de reconocimiento por la labor realizada.

B Promociones y ascensos M Beneficios econédmicos
Transferencias

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

En relacibn a las frecuencias de respuestas de las formas de
reconocimiento del personal por labor realizada en la empresa Inversiones
5ta Avenida, C.A., tal como se muestra en el cuadro N° 6 y su gréfico
correspondiente un 75% (6 de los encuestados) opind “beneficios
econdmicos” y un 25% (2 restantes) opind “promociones”. Se evidencia que
los trabajadores no reciben promociones como forma de reconocimiento, sino
beneficios econémicos o bonos de produccion por la labor realizada. Sin
embargo, por el mismo caracter de pequefia empresa, con un personal y
distribucion de responsabilidades y actividades limitadas, no podria
esperarse que fuese aplicable en este caso el sistema de ascensos como
forma de incentivar al personal en el mejor desempefio y logro de sus
funciones, por lo que es perfectamente explicable que en su defecto sea
sustituido por el sistema de incentivos monetarios y/o reconocimientos a la

labor realizada.
Al respecto, Harris (2010, p. 53) sefiala que “(...) El personal puede ser

reconocido por la labor realizada en la empresa a través de la entrega de

placas, botones, certificados, promociones, ascensos; asi como recibir
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elogios publicos de sus superiores”. Cabe destacar que existen otras formas
de incentivar al personal segun su desempefio en funciones y actividades,
asegurando de esta manera una mayor rentabilidad y productividad para la
organizacién. El reconocimiento beneficia a la empresa de diferentes formas;
entre ellas la mas determinante es el hacer que los trabajadores se sientan

motivados e identificados con la organizacion.

Cuadro N° 7: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados sobre si le parece adecuada la remuneracion que percibe por la
labor que realiza.

. Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
Siempre 5 62
Casi Siempre 2 25
Nunca 1 13
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

Grafico N° 5 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados sobre si le parece adecuada la remuneracién que percibe por la
labor que realiza.

M Siempre M Casi siempre Nunca

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguéan, estado Anzoategui, 2015.
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El cuadro N° 7 y su grafico N° 5, nos muestra que una mayoria de los
encuestado (5 de ellos) responde en un 62% por “siempre”, un 25% (otros 2)
por “casi siempre”, y una minoria del 13% (1 trabajador) por “nunca”, acerca
de si les parece adecuado la remuneracién que estan obteniendo por la labor
que desempefian en su trabajo. Se evidencia que existe una remuneracion
adecuada en la empresa, si tomamos en consideracion que la mayoria de los
trabajadores (7) optaron por las respuestas “siempre” y “casi siempre”,
constituyendo el 87% de ellas; sé6lo un trabajador optd por la respuesta

“nunca”.

El objetivo primario de Inversiones 5ta Avenida, C.A., de una adecuada
remuneracion deviene en lograr que todos los trabajadores sean
compensados justa y equitativamente, en funcién a la consideracion de las
responsabilidades de cada puesto, el esfuerzo (intelectual, fisico, mental)
necesario para desempenfar las diferentes funciones por parte del empleado,
la eficiencia en sus tareas, y la dedicacion a la empresa. Ello redundaria en
una mayor identidad con la empresa y sus funciones, asi como también en el

compromiso de cumplir con eficacia las tareas encomendadas.

Cuadro N° 8: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados de como consideran las relaciones interpersonales con los
compairieros de trabajo.

Alternativas Frecuencias
Absolutas Porcentuales

Excelente 0 0

Buena 2 25

Regular 6 75

Mala 0 0

Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.
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Grafico N° 6 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados como consideran las relaciones interpersonales con los
comparnieros de trabajo.

M Excelente ™ Buena Regular ™ Mala

62%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

En el cuadro N° 8 y su grafico N° 6 se expresan las respuestas de los
encuestados en relacion a cémo son las relaciones interpersonales en el
trabajo: un 75% de los encuestados (6 de ellos) expreso “regular”, y el otro
25% (2 restantes) manifestd “buena.” Los resultados evidencian una
situacion que tiende a ser negativa para el clima organizacional de la
empresa. Al no existir buenas relaciones interpersonales se puede decir que
no se cumple un proceso solido de comunicacién, que es indispensable en

cualquier organizacion.

El aspecto comunicacional es de particular importancia en lo
concerniente a estas relaciones entre el personal que labora en las
empresas. Su frecuencia y efectividad serd en gran medida un elemento que
posibilite las diversas formas de que los trabajadores puedan manejarse
dentro de wun ambiente de comprension entre los niveles de
responsabilidades y actividades diversas concernientes al proceso de
trabajo, de tal forma que se minimicen los obstaculos que interfieran en la

actividad laboral y entre los trabajadores mismos.
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Monjas (2009) plantea que “(...) Las relaciones interpersonales
constituyen, pues, un aspecto basico en nuestras vidas, funcionando no sélo
como un medio para alcanzar determinados objetivos sino como un fin en si
mismo” (p.45), de tal manera que ellas permiten las interacciones entre las
personas, y no son solamente una de las dimensiones de la vida humana, a
través de la cual se realizan los seres humanos. Si una persona no mantiene
relaciones interpersonales amenazara su calidad de vida. Ellas marcan, en
gran medida, la diferencia en el tipo de relaciones laborales a lo interno de
una empresa, asi como el servicio o atencion que se brinde a los clientes.
Aunque cada dia es mas evidente el esfuerzo por contratar personas
competentes para hacer a las empresas mas eficientes, las propias

caracteristicas de los individuos pueden hacer que esta tarea sea muy dificil.

En la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., las relaciones
interpersonales juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de las
personas, y constituye un aspecto basico en su desempefio. Sin embargo,
este aspecto podria verse afectado por factores intrinsecos a ella, y
probablemente ello esté relacionado con el tipo de liderazgo y sus formas de
interaccion (toma de decisiones, formas y mecanismos de comunicacion,

frecuencia y calidad de trato personal) con el resto de los trabajadores.

Cuadro N° 9: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados sobre lo que permite la comunicacion en el medio laboral.

_ Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
Logro de metas 8 100
Desintegra a los trabajadores 0 0
No dialogan 0 0
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.
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Grafico N° 7 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados sobre lo que permite la comunicacion en el medio laboral.

M Logros de metas m Desintegra trabajadores = Nodialogan

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

En relacién a la comunicacion y lo que ella permite en el medio laboral,
tal como podemos ver en el cuadro N° 9 y su gréfico N° 7, el 100% de los
encuestados expresoé el “logro de metas”. Los trabajadores de la empresa
Inversiones 5ta Avenida, C.A., segln sus respuestas, tienen conocimiento de
la importancia de la comunicacion en el medio laboral; sin embargo,
predomina el tipo de comunicacion verbal, es decir, que se vale de la palabra

para dar el mensaje, siendo la principal forma de comunicacion que se utiliza.

En este sentido, Brito (2010) sefala que “(...) La importancia de la
comunicacién estriba en el hecho de que sin ella la actividad del grupo es
imposible, debido a que no se puede llevar a cabo el cambio”. (p.29) La
comunicacién es esencial para el funcionamiento interno de las empresas, ya
gue ésta ayuda a integrar al personal. Es la transferencia de informacion de
un emisor a un receptor, asegurandose de que la comprenda. Es el medio a
traveés del cual se modifica la conducta en determinadas circunstancias o
actividades, se realiza el cambio, se hace util la informacion y se logran las
metas.

En una organizacion eficaz la comunicacion fluye en varias direcciones:
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en forma descendente, fluye desde las personas ubicadas en niveles altos
hacia otras que ocupan niveles inferiores en la jerarquia organizacional, y en
forma ascendente a la inversa, es decir, desde los niveles bajos hacia los
superiores de la estructura organizacional.

Es necesario que la empresa ponga en practica otras formas de
comunicacion que sean mas eficaz y fluida, porque la informacion verbal
tiene la desventaja de convertirse en rumor, y ello no es bueno para las

organizaciones.

Cuadro N° 10: Distribucién absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados sobre el tipo de liderazgo que predomina en la gerencia.

. Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
Liderazgo autoritario (autocratico) 5 62
Liderazgo democratico (participativo) 2 25
Liderazgo liberal (indiferencia) 1 13
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

Grafico N° 8 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca del tipo de liderazgo que predomina en la gerencia.

M Autocratico H Democratico Liberal

13%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoéategui, 2015.
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El cuadro N° 10 y su grafico N° 8 nos da la frecuencia de las repuestas
de los encuestados en relacion al tipo de liderazgo que predomina en la
gerencia: un 62% (5 de ellos) lo califico de “autocratico”, un 25% (otros 2)
opind que era “democratico”, y el otro 13% (1 restante) manifesté que era
“liberal”. En esta empresa predomina la opinién de que el tipo de liderazgo es
autocratico, el cual no le permite a los trabajadores ser participativos en las
decisiones a tomar; sin embargo, también se opina, en menor medida, que
se percibe como democratico, y también liberal en una pequefia porcion, lo
que expresa las distintas percepciones entre los trabajadores del caracter de
liderazgo alli existente. Esto evidencia la presencia de dificultades en cuanto
al tipo de lider que sirve de guia a los trabajadores al momento de tomar

decisiones.

Esta variedad en la percepcion del tipo de liderazgo existente en la
empresa podria interpretarse como la sumatoria de visiones particulares de
sus trabajadores en referencia a las formas de relacionamiento entre los
diversos niveles organizativos. Las relaciones interpersonales, los
mecanismos de comunicacion, la frecuencia y calidad del trato personal e
individual del lider con el conjunto de los trabajadores, podrian ser elementos
a considerar al momento de analizar estas visiones particulares sobre el tipo

de liderazgo existente alli.

Los gerentes tienen que saber cual es el liderazgo que ellos deben
practicar para cada grupo y conocer en qué se basa cada tipo. Sin embargo,
las decisiones requieren mas tiempo para adoptarse, pues se hacen previa
consulta y deliberacion; pueden también ocasionar inconvenientes frente a

una minoria que no esté de acuerdo para lograr el consenso.

La empresa puede adoptar varios tipos de liderazgo. Sin duda, un buen

liderazgo es indispensable para el logro de los objetivos previstos. Los
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gerentes deben tener la capacidad para planear y organizar. Asi, el liderazgo
exitoso depende del comportamiento, habilidades, acciones apropiadas, y no

de las caracteristicas personales de cada gerente.

Cuadro N° 11: Distribucidon absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la forma como se da la toma de decisiones.

_ Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
No participan 0 0
Participan todos 2 25
A veces opinan 6 75
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015

Grafico N° 9 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la toma de decisiones en la gerencia.

m No participan m Participan todos A veces opina

75%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

En el cuadro N° 11 y su gréafico N° 9 se expresan las respuestas de los
encuestados en relacion a cdmo se da la toma de decisiones en la empresa:
un 75% (6 de ellos) expresé “a veces opina”, y un 25% (2 restantes)
manifestd “participan todos”. Los resultados evidencian una situacion

problema porgue en la toma de decisiones no opinan todos, lo que indica que
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la mayoria de las decisiones son tomadas por los superiores con poca
participacion de los trabajadores. La necesidad de que los trabajadores
participen en las decisiones que se toman en las organizaciones y empresas
de las que forman parte, obedece a un razonamiento, en principio, légico y
comprensible. Esto se corresponderia en gran medida con la percepcion del
caracter autocratico del liderazgo ya antes sefialado.

Al respeto, Agreda (2010) sefiala que: Uno de los aspectos importantes
en el liderazgo es la capacidad de tomar las decisiones adecuadas. Es solo
un paso de la planeacion ya que forma la parte esencial de los procesos que
se siguen para elaboracion de los objetivos 0 metas trazadas a seguir. Hoy
estd ampliamente reconocido que la participacion de los trabajadores en los
procesos de toma de decisiones y en un mayor control por parte de éstos
mismos sobre su propio trabajo, son soluciones necesarias, aunque no
suficientes, para intentar resolver los problemas. Los empleados del
departamento no respetan las decisiones que estos toman, lo cual indica

obstaculizar las estrategias y el logro de los objetivos organizacionales.

Por lo tanto, la empresa debe darle importancia a las diferentes
alternativas que le permitan tomar la decisibn mas conveniente, y no debe
hacerlo de manera individual sino con la participacion de sus trabajadores.
Asimismo, el lider tiene que ser analizado dentro del grupo, y es el que ejerce

mayor influencia en las actividades y en la organizacion de estas.

En el caso de 5ta Avenida, C.A., esta respuesta en su mayor proporcion
(75%) pareciera corroborar lo ya arriba sefialado en relacion al caracter del
liderazgo alli presente. El poco espacio para la toma de decisiones en
colectivo y el escaso margen de la consulta y consideraciéon de sus opiniones

asi parece indicarlo.
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Cuadro N° 12: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la iluminacion en el area de trabajo.

_ Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
Excelente 0 0
Buena 4 50
Deficiente 4 50
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

Grafico N° 10 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la iluminacion en el area de trabajo.

® Excelente m Buena Deficiente

50%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoéategui, 2015.

En relacién a la iluminacion del area de trabajo, como se muestra en el
cuadro N° 12 y su grafico N°10, un 50% de los encuestados (4 de ellos)
respondid que es “buena”’, y el otro 50% (otros 4) opind “deficiente”. Se
evidencia que los trabajadores no estan conformes (opiniones divididas, 50-
50) con la iluminacion, situacion que puede afectar el clima organizacional y
la salud de los trabajadores. La iluminacion permite la percepcion visual del
entorno, esta deberia ser adecuada en cantidad y calidad; de igual manera la

luz debe ser uniforme, y no debe permitirse contrastes violentos, ni sombras.
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En este sentido, Chiavenato (2009) destaca: “(...) Un buen sistema de
iluminacion debe poseer condiciones: ser suficiente de manera que cada foco
luminoso proporcione toda la cantidad de luz necesaria para cada tipo de
trabajo, ser constante y uniformemente distribuida, para evitar la fatiga de los
0jos, consecuencia de sucesivos acondicionamientos, en razén de las
variaciones de intensidad de la luz.” (p.426) La iluminacion en el lugar de
trabajo es un elemento primordial del cual no se puede prescindir, debido a
que su limitacion puede fatigar la vista de los empleados, propiciar
situaciones accidentales, y eventualmente ser origen de enfermedades
atribuibles a las condiciones laborales, afectando de esta manera la calidad

de vida del trabajador y su familia asi como a los intereses de la empresa.

La empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., debe solucionar el problema
existente con la iluminacion, esta ayudara a mejorar la productividad, dara
satisfaccion al empleado en su puesto de trabajo y el ambiente de trabajo o
clima organizacional sera mas agradable. La éptima calidad de este factor en
particular constituiria un elemento de mejoramiento en gran medida de las
condiciones para el buen desenvolvimiento del trabajador, lo que a su vez

redundaria en una elevacion del rendimiento y efectividad del trabajo.

Cuadro N° 13: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la ventilacién en el area de trabajo.

_ Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
Excelente 0 0
Buena 6 75
Deficiente 2 25
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.
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Grafico N° 11 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la ventilacion en el area de trabajo.

m Buena m Deficiente Ambos

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

En relacion a la ventilacion del area de trabajo, como podemos ver en el
cuadro N° 13 y su gréfico N°11, un 75% (6 de ellos) de los encuestados

expresd que es “buena”’, y un 25% (2 restantes) opind “deficiente”.

La temperatura también puede afectar el desempefio de los empleados
Si esta no es adecuada a las actividades que ellos realizan, ya que los
efectos del frio o del calor pueden afectar el rendimiento del trabajo. En este
sentido, Ramirez (2009) sefiala que “(...) la temperatura influye en el
bienestar, confort, rendimiento y seguridad del trabajador”. (p.35). Los
estudios ergonémicos del puesto de trabajo y del ambiente fisico que rodea a
los individuos consideran al calor y sus efectos como una condicién
importante. El exceso de calor produce fatiga, necesitando mas tiempo de
recuperacion y descanso que si se tratase de una temperatura normal. El frio

de igual manera puede perjudicar al trabajador.
La empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., debe mantener en sus

instalaciones una temperatura en condiciones normales, para ofrecerle al

trabajador no solo seguridad sino también salud.
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Cuadro N° 14: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la presencia de ruidos en el area de trabajo.

_ Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
Siempre 8 100
A veces 0 0
Casi siempre 0 0
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

Grafico N° 12 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca de la presencia de ruidos en el area de trabajo.

W Siempre M A veces i Casi siempre

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

En relacién al ruido, tal como puede apreciarse en el cuadro N° 14 y su
grafico N°12 correspondiente, el 100% de los encuestados respondio
“siempre”. El ruido en la empresa es producido por la cantidad de personas
que acuden a comprar helados al mayor y al detal, problema que afecta las
actividades de trabajo y el clima organizacional de la empresa, debido a que

las instalaciones son pequefas.

Al respecto, Nufiez (2009) sefiala que el ruido se considera como “(...)
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un sonido indeseable que pueda afectar la salud de los trabajadores y
constituye una barrera fisica en el proceso de comunicacion”. (p.324) El ruido
es una forma de energia que se transmite por el aire y que penetra en los
oidos. Es necesario que la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., tome
medidas preventivas en cuanto sus instalaciones fisicas para evitar el ruido
producido por las voces de las personas, ya que el mismo afecta el ambiente

de trabajo y la salud de los trabajadores.

Cuadro N° 15: Distribucion absoluta y porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca del clima organizacional de la empresa.

_ Frecuencias
Alternativas

Absolutas Porcentuales
Excelente 0 0
Bueno 0 0
Deficiente 8 100
Totales 8 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,

C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.

Grafico N° 13 Representacion porcentual de las respuestas de los
encuestados acerca del clima organizacional presente en la empresa.

M Excelente M Bueno Regular

100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., Pariaguan, estado Anzoategui, 2015.
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En el cuadro N° 15 y su grafico correlativo, con relacién al clima
organizacional existente en la empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., el
100% de los encuestados expreso que es “regular’. Este resultado, unanime
en la respuesta, sefiala que, a pesar de las respuestas positivas y/o neutrales
en otros items de los aspectos investigados, la percepcion de la totalidad de
los trabajadores es que el clima organizacional no es bueno, lo que indica
que, a pesar de algunos elementos que permiten una mayor fluidez en el
conjunto del ambiente de trabajo y la actividad laboral, los trabajadores
perciben al clima organizacional como equidistante entre bueno y malo, como

lo pudiésemos asumir de acuerdo a esta respuesta colectiva.

Al respecto, Chiavenato (2009) la define como: “(...) Un estado de
adaptacion, el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de las necesidades
fisiolégicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un
grupo social, necesidad de autoestima y de autorrealizacion. La adaptacion,
varia de una persona a otra.” (p.88). A este respecto, el sentido de la
totalidad de los trabajadores de la empresa 5ta Avenida. C.A. es que el
ambito laboral en su conjunto no presenta condiciones aceptables para el
desenvolvimiento diario en sus actividades y el conjunto de relaciones que se
establecen entre ellos. Los factores hasta aqui analizados, psicolégicos,
sociales, y fisicos, en su mayoria adolecen de un nivel adecuado de
funcionamiento y satisfaccion tanto de las labores manuales e intelectuales
como de los aspectos éticos y humanos correlativos a la convivencia y
sentido social de quienes comparten buena parte de su tiempo activo en un
espacio determinado en tareas especificas encaminadas a un obijetivo

comun, pero con percepciones e intereses particulares y especificos.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

La empresa Inversiones 5ta Avenida, C.A., presenta un clima
organizacional no satisfactorio, ya que es afectado por los diferentes factores
psicoldgicos, sociales, y fisicos que influyen de manera negativa en el
ambiente laboral.

Factores psicologicos, tales como la motivacion, incentivos vy
reconocimientos, no estan dados en la suficiente medida como para crear un
clima de disposicién efectiva y proactiva en la mayoria de los trabajadores. A
pesar de que la empresa ofrece estimulos monetarios y no monetarios, asi
como otros, como forma de incentivar el sentido de trabajo y responsabilidad,
la percepcion general es que ellos no funcionan en la suficiente medida como
para crear un real y efectivo sentido de pertenencia e identidad con las

actividades laborales y con la empresa.

Los factores sociales -comunicacion, liderazgo, toma de decisiones,
relaciones interpersonales-, que estan estrechamente relacionados como
factores coadyuvantes en la calidad del proceso de trabajo, no estan
precisamente en un nivel éptimo que permita una dinamica de relaciones
laborales con capacidad de mantener el mejor clima dentro de la empresa. El
caracter predominantemente autocratico del liderazgo, centralizador de las
decisiones, las deficientes relaciones derivadas de ello entre el personal en
su conjunto —direccion y subordinados- y la insuficiente comunicacion entre
sus niveles operativos, manifiestan una situacion poco positiva en cuanto a

esperar la mejor dinamica de funcionabilidad en el clima organizacional.
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Los factores fisicos constituyen un factor adicional en la caracterizacion
del @mbito organizacional considerado. Aspectos tales como la iluminacion,
la temperatura, y el nivel de ruidos, no estan dentro de los limites necesarios
para crear un ambiente propicio para el desempefio efectivo de las labores
de trabajo. La deficiente y limitada iluminacion, los niveles de la temperatura
sin mecanismos de regulacion que posibiliten controlar sus variaciones, asi
como también el nivel de ruido ocasionado por el funcionamiento de las
maquinarias y equipos de trabajo, son factores adicionales para conformar un

ambiente no acorde para la realizacion satisfactoria de la actividad laboral.

Todos estos aspectos, en su conjunto, permiten apreciar el caracter
poco satisfactorio del clima organizacional en la empresa estudiada. Con
todo, en algunos aspectos referidos a las variables analizadas, puede
apreciarse una valoracion pro positiva por parte de sus trabajadores acerca

de la visidon general que de ella tienen.
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RECOMENDACIONES

En primer lugar, se recomienda a la empresa encargar por la via de su
Vicepresidencia, la Coordinacién General y la Coordinacién de Recursos
Humanos la realizacion de un informe detallado de los aspectos analizados
en este trabajo, a efectos de tener una vision tanto general como particular
de estos factores, que en su conjunto dan una apreciacion no positiva de su

clima organizacional.

Sobre la base de este informe disefiar un plan de actividades
encaminadas a abordar dichos aspectos con la finalidad de mejorar en lo
inmediato las condiciones fisicas que presentan deficiencias: adecuar el
sistema de iluminacién, de ventilacién, y controlar el nivel de ruidos; su
mejoramiento debe a corto plazo mejorar el ambiente de trabajo y propiciar la

satisfaccion de los trabajadores en el desempefio de sus funciones.

El cumplimiento de las modificaciones en el nivel del sueldo minimo,
segun las determinaciones que a nivel del gobierno nacional se decidan, y la
adecuada remuneracion a los trabajadores no manuales, deberia ir
acompafiada de una politica de estimulos e incentivos, tanto de caracter
monetario como los no monetarios, dependiendo ello, l6gicamente, de la
capacidad y posibilidades de la empresa de acuerdos a sus balances. De la
misma manera, considerar las posibilidades de realizar otras formas de
reconocimiento a las labores realizadas, no necesariamente en forma dinero,
que signifiqguen para quien las reciba la retribucién de su dedicacion y

empefo en el trabajo efectuado.

Realizar reuniones a nivel de la directiva y encargado de manejo de

personal para evaluar el liderazgo existente en la empresa, en funcion de
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elaborar el perfil actual y, con €l como referencia, proponer los cambios que
conlleven a una nueva forma de asumir en sus variadas facetas la direccion y
liderazgo en un futuro préximo. Deben revisarse todos aquellos aspectos que
impliquen relaciones directas e indirectas entre los niveles de direccidon y los
subordinados, tales como el contacto directo y personal con los trabajadores,
la calidad y frecuencia del trato, la politica de convocar a los trabajadores a
participar en el analisis y toma de decisiones para la dinamica de trabajo, la
incorporacion al aporte de ideas y propuestas conducentes a mejorar las
condiciones ambientales y sociales del entorno laboral, y, finalmente, elevar
la calidad del liderazgo a niveles que su accion futura alcance los objetivos
de mejorar las condiciones de clima organizacional de la empresa, lo que
redundaria en una relacién donde todos los factores -empresa, trabajadores,
clientela, comunidad- puedan obtener los beneficios esperados dentro del
conjunto de la dinamica que los relaciona como elementos interdependientes

de un microsistema econémico-social.
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ANEXOS
A

CUESTIONARIO

Dirigido a los trabajadores de la empresa Inversiones 5ta

Avenida, c.a. estado Anzoategui 2016

Respetado Trabajador:

El instrumento que se presenta a continuacion tiene por
objetivo: Analizar el clima organizacional (factores
psicoldgicos, sociales y fisicos) de la empresa Inversiones
5ta Avenida, C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de
Pariaguan, estado Anzoategui.

Cabe destacar que la informacidbn suministrada sera
utilizada con fines académicos y estrictamente confidenciales, por
lo tanto se agradece su valiosa colaboracion y aportes que pueda
brindar a fin de llevar a feliz término dicho proyecto.

Gracias por su colaboracion,

Atentamente, Br. Laura Vidal
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INSTRUCCIONES:

v Lea cuidadosamente cada pregunta antes de responder

v' Al contestar hagalo con la mayor objetividad y sinceridad.

v' Sefiale con una X la respuesta que esta de acuerdo a su
opinion

v" No deje ninguna pregunta sin responder
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1., Como cree usted que es la situacién del ambiente organizacional en la

empresa?

Excelente
Buena
Regular
Malo

2.- ¢ Qué tipo de incentivos motivacionales ofrece la empresa?

Reconocimiento
Monetarios
Ninguno

Otros. Especifique

3.- ¢En la organizacion aplican estrategias para mantenerlo satisfecho y

motivado?

Siempre
Casi Siempre
Nunca

4.- ¢ El personal puede ser reconocido por la labor realizada en la empresa a

través de la entrega de?

Promociones, ascensos
Beneficios econdmicos
Transferencias

5.- ¢ Le parece adecuada la remuneracion que percibe, tomando en cuenta la

labor que realiza?

Siempre
Casi siempre
Nunca
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6.- ¢ Como considera las relaciones interpersonales con sus compafieros de

trabajo?

Excelente
Buena
Regular
Mala

7.- ¢ Qué permite la comunicacion en el medio laboral?

Logro de metas
Desintegracion de los trabajadores
No dialogan

8-¢,Qué tipo de liderazgo predomina en la gerencia?

Liderazgo autoritario (autocratico)
Liderazgo democratico (participativo)
Liderazgo liberal (indiferencia)

9.- ¢Como se da la toma de decisiones en la gerencia en relacién a la

participacion de los trabajadores?

No participan
Participan todos
A veces opinan

10.- ¢ Cémo es la iluminacién en el area de trabajo?

Excelente
Buena
Deficiente
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11.- ;Como es la ventilacidn en el &rea de trabajo?

Excelente
Buena
Deficiente

12.- ¢ Se producen ruidos que afectan la actividad laboral?

Siempre
Casi siempre
Nunca

13.- ¢, Como es el clima organizacional en la empresa?

Excelente
Buena
Deficiente
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

++ MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA RELACIONES INTERIORES Y JUSTICIA ***

SERVICIO AUTONOMO DE REGISTROS Y | RM No. 263
NOTARIAS. | 203°y 155°
REGISTRO MERCANTIL SEGUNDO DEL

ESTADO ANZOATEGUI |

Abg. JOSE GREGORIO GONZALEZ, REGISTRADOR MERCANTIL ENCARGADO
CERTIFICA

Que el asiento de Registro de Comercio transcrito a continuacion, cuyo original esta inscrito
en el Tomo: 8-A RM2DOETG. Nimero: 34 del afio 2014, asi como La Participacion, Nota y
Documento que se copian de seguida son traslado fiel de sus originales, los cuales son del
tenor siguiente:

263-11283
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Caulenis Manca >
ABOGADD
JNPRE: 100.70%

REGISTRADOR MERCANTIL SEGUNDO DE LA CIRCUNSCRIPCION JUDICIAL DEL ESTADO
ANZOATEGUL

SU DESPACHO.

Yo, CARLENIS MARCANO, venezolana, mayor de edad, civilmente habil, titular de I3
cedula de identidad Nro. V- 14.468.593, Abogada en ejercicio e inscrita en el INPREABOGADO
bajo el nro 200.704, y RIF Nro.V-14468593-4 y con domicilio en la ciudad de £l Tigre, Municipio
Siman Rodriguez, Estado Anzodtegui, procediendo en este acto en mi caracter de presentante
de la sociedad mercantil “INVERSIONES 5TA AVENIDA C.A, encontrandome suficientemente
autorizada por el acta constitutiva, a los fines legales previstos en el articulo 215 del Cddigo de
Comercio Venezolano Vigente, con la finalidad de registrar, fijar y publicar, el acta original del
documento constitutivo y estatuto sociales de la referida sociedad mercantil.

pido a usted ciudadano registrador, sirva ordenar la inscripcion, fijacion, y publicacion de la
mencionada sociedad de conformidad con la ley.

Es justicia, en la ciudad de El Tigre a la fecha de su presentacion.

P 3

v &
, PRESENTANTE

\\‘ fiaksss” | Brateese
CARLENIS MARCANO

V-14.468.593
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

++ MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA RELACIONES INTERIORES Y JUSTICIA ***

SERVICIO AUTONOMO DE REGISTROS Y | RM No. 263
NOTARIAS. | 203°y 155°
REGISTRO MERCANTIL SEGUNDODEL |
ESTADO ANZOATEGUI |

Municipio Simén Rodriguez, 26 de Marzo del Ario 2014

Por presentada la anterior participacion. Cumplidos como han sido los requisitos de Ley,
inscribase en el Registro Mercantil junto con el documento presentado; fijese y publiquese
el asiento respectivo; formese el expediente de la Compariia y archivese original junto con
el ejemplar de los Estatutos y demas recaudos acompafiados. Expidase la copia de
publicacion. El anterior documento visado por el Abogado CARLENIS DEL VALLE
MARCANO ALTUBE IPSA N.: 100704, se inscribe en el Registro de Comercio bajo el
Numero: 34, TOMO -8-A RM2DOETG. Derechos pagados BS: 624,84 Segln Planilla RM
No. 26300047557, Banco No. 1119978 Por BS: 1.165,10. La identificacién se efectuc asi:
CARLENIS DEL VALLE MARCANO ALTUBE, C.I: V-14.468.593.

Abogado Revisor: YSLEYER JOSEFINA PUERTA MALAVE

REGISTRADOR MERCANTIL ENCARGADO
FDO. Abg. JOSE GREGORIO GONZALEZ

ESTA PAGINA PERTENECE A:
INVERSIONES 5TA AVENIDA, C.A
Numero de expediente: 263-11283
CONST
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ABOGADD
THPRED 100.704

Nosotros, ANA MARIA SANGERMANO Y RICARDO VIDAL, venezolanos,
mayores de edad, domiciliados en El Tigre, Municipio Simon Rodriguez, Estado
Anzodtegui y titulares de la cédula de identidad Numeros V-15.128.190 Y V-
15.015.123, y con registro de informacion fiscal (rif) V-15.128.190-3 Y V-
15.015.123-2, respectivamente declaramos: Que hemos convenido constituir
como en efecto lo hacemos, una Compafifa Andnima, la cual se regira por el
presente documento constitutivo que ha sido redactado con suficiente amplitud
para que sirva a la vez de Acta Constitutiva y Estatutos de conformidad con las
siguientes Clausulas:
CAPITULO I

DENOMINACION, DOMICILIO, DURACION Y OBJETO SOCIAL
PRIMERA: La Compaiiia se denominara " INVERSIONES 5TA AVENIDA C.A."
SEGUNDA: Su domicilio estard ubicado en la siguiente direccion: En la calle
Colombia cruce con calle Soublette s/n, sector Pinto Salinas, Municipio Francisco de
Miranda, en Pariaguan, Estado Anzodtegui, pero podra establecer sucursales y
agencias en cualquier otro lugar de la Republica o del exterior.

_ TERCERA: La Compafiia tendrd una duracion de cincuenta (50) afios contados a
partir de la inscripcion en el Registro Mercantil, sin embargo, podré ser liquidada
antes de su término o aumentada su duracion si asi lo resolviera la Asamblea de
Accionistas.

CUARTA: El objeto de la Compaiifa, serd principalmente sera la compra y venta
de distribucion de helados al detal y al por mayor, de cualquier producto
comestible, variedades de golosinas nacionales e importadas, distribucion al detal y
al mayor de articulos plésticos como vasos, platos, cubiertos, bandejas, utensilios,
entre otros, distribucion de productos de limpieza, articulos de oficina y
consumibles de todo tipo de producto y servicios relacionados directa o
indirectamente con los rubros antes mencionados, asi como también cualquier
actividad inherente o conexa con la naturaleza del objetivo de la sociedad de licito

comercio en el Pais.

CAPITULO II
CAPITAL Y ACCIONES

QUINTA: El capital social de la Compafiia, es la cantidad de CIEN MIL
BOLIVARES (BsF.100.000,00) dividido y representado en  DIEZ MIL

92



(10.000) acciones nominativas de un valor de DIEZ MIL BOLIVARES
{BsF.10.000,00) cada una, las cuales han sido suscritas y pagadas por los
accionistas, de la forma siguiente:

La ciudadana ANA MARIA SANGERMANO, ha suscrito CINCO MIL (5000)
acciones por un valor nominal de MIL BOLIVARES (BsF.10.000,00), cada una
y por un valor total de CINCUENTA MIL BOLIVARES (BS.50.000,00), y el
ciudadano RICARDO VIDAL, ha suscrito CINCO MIL ACCIONES (5000) por
un valor nominal de DIEZ MIL BOLIVARES (Bs. 1.000,00), cada unay porun
valor total de CINCUENTA MIL BOLIVARES (BS.50.000,00), seglin se
evidencia de inventario anexo.
Las acciones son indivisibles con respecto a la sociedad que no reconoce sino un
solo propietario por cada accién. Estas seran nominativas no convertibles, al
portador y cada una dara derecho a un voto en la Asamblea y seran suscritas por
todos los miembros de la Junta Directiva, llenandose en ella todas las indicaciones
que establece el articulo 293 del Codigo de Comercio vigente.
SEXTA: Ei Socio que desee vender sus acciones tiene obligaciones de conceder
opcién a los otros socios, para adquirirlas en igualdad de condiciones, con
preferencia sobre cualquier otro oferente. Para el ejercicio de esta opcién el socio
que esté dispuesto a enajenar sus haberes en la Compafiia, notificara a los otros
socios y al presidente las ofertas que tenga, indicando el nombre del oferente y
todas las condiciones mediante cartas certificadas remitidas a la direccion que para
cada socio figura anotada en el libro de accionistas. Transcurridos quince (15) dias
a partir de la fecha de remision de las cartas sin que el oferente y/o el presidente
haya recibido noticias de la aceptacion de los demds socios, podra ceder
libremente sus acciones.
CAPITULO III
DE LAS ASAMBLEAS

SEPTIMA: La direccion suprema de la Compafia corresponde a la Asamblea
General de accionistas y sus decisiones seran de obligatorio cumplimiento.

OCTAVA: La Asamblea General Ordinaria de Accionistas se reunird en En la
ciudad de Pariaguan, Municipio Francisco de Miranda, Estado Anzoategui, en 1a

primera quincena del mes de enero de cada afo, en el lugar, dia
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y hora que fije la respectiva convocatoria, la cual debera ser hecha por lo menos
con cinco (05) dias de anticipacion, en un diario de los de mas circulacion en la
ciudad.

NOVENA: Las Asambleas Generales Extraordinarias de Accionistas se reuniran

“cuando lo requieran los intereses de la Compafifa debiendo ser previamente

convocadas, en la misma forma que las ordinarias.

DECIMA: Cuando en una Asamblea General de Accionistas, sea Ordinaria o
Extraordinaria, se encuentren representadas la totalidad de los accionistas, no sera
necesaria su convocatoria por la prensa, para que pueda deliberar validamente y
sus decisiones sea cual fuere el asunto tratado, seran obligatorias y validas,
cuando estén respaldadas por el voto de mas de la mitad de la totalidad de las

acciones representativas del capital social.

CAPITULO IV
DE LA ADMINISTRACION
DECIMA PRIMERA: La administracion de la compafifa estard a cargo de una
junta directiva compuesta por UN PRESIDEN‘fE, VICE-PRESIDENTE, quienes

duraran quince (15) afios en el ejercicio de sus funciones pudiendo ser reelegidos

. por la Asamblea General de Accionistas.

DECIMA SEGUNDA: Los miembros de la junta directiva depositaran en la caja
social cinco (05) acciones para garantizar sus actos de gestion. Estas acciones son
inalienables durante todo el tiempo que dure el ejercicio de su cargo. Aprobadas
las cuentas v finalizada la gestion de la junta directiva las acciones recobx;gra'n su
comercialidad, todo ello de conformidad a lo establecido en el artl'culoL244 del
Caodigo de Comercio.

DECIMA TERCERA: La junta directiva a traves de su Presidente actuando en
forma separada, tendra las mas amplias facultad de administracion y disposicién,
pudiendo enajenar, gravar y disponer de bienes muebles o inmuebles, abrir, cerrar
y movilizar cuentas bancarias, contratar y movilizar creditos bancarios o de
cualquier otra indole, conferir poderes generales o especiales con las facultades
que juzgue convenientes, inclusive para representar en juicio a la Compafiia,
desistir, transigir, comprometer en arbitros arbitradores o de derecho, nombrar y
remover empleados, elaborar el informe que debe presentar a la Asamblea General
de Accionistas y en general cuantas otras sean menester a la mas completa
administracion de los asuntos sociales.
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CAPITULO V

DE LAS CUENTAS Y DEL BALANCE
DECIMA CUARTA: El ejercicio social comenzara a regir a partir de su inscripcion
en el Registro de Comercio respectivo y terminard el 31 de diciembre, comenzando
nuevamente el 10 de enero de cada afio. El balance-inventario sera sometido a la
consideracion de la Asamblea General de Accionistas con el informe que elabore el
Comisario. Las utilidades se repartiran asi: Cinco por ciento (5%) para la formacion
del fondo de reserva hasta que alcance un veinte por ciento (20%) del capital
social y el resto sera repartido en forma de dividendos entre los accionistas en la
forma y oportunidad que fije la Asamblea General de Accionistas convocadas al
efecto.

CAPITULO VI
DEL COMISARIO

DECIMA QUINTA: La Compaiifa tendrd un Comisario de la libre eleccion y
remocion por la Asamblea General de Accionistas. Tendrd las atribuciones que ]9

fse g v 5 4 N
sefiala el Cédigo de Comercio y durard cinco (05) afios en sus funciones pero

podra ser removido por la Asamblea General de Accionistas.

CAPITULO VII
DISPOSICIONES TRANSITORIAS
DECIMA SEXTA: Para el ejercicio de la junta directiva durante un periodo de
quince (15) aflos se han efectuados los siguientes nombramientos: Como
Presidente: ANAMARIA SANGERMANO, Vicepresidente: RICARDO VIDAL,
anteriormente identificados y Comisario a la Lic.EMELI HERNANDEZ, contador
publico, venezolano, mayor de edad, titular de la cédula de identidad N© V-
20.080.225, domiciliada en la ciudad Bolivar, Estado Bolivar e inscrita en el
Colegio de Contadores PUblicos bajo el N°125.710.
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DECIMA SEPTIMA: Se autoriza suficientemente a la ciudadana, CARLENIS

MARCANO, venezolano, mayor de edad, abogada en ejercicio e inscrita bajo el

Nro 100.704, titular de la cédula de identidad N° V-12.014.502, para que haga

ante el Registrador Mercantil de esta Circunscripcion Judicial 1a inscripcion y
,* publicacion de la Compaiifa en la forma de Ley.

ANAMARIA SANGERMANO '\\“\\'iu"c‘ARbo VIDAL
Presidente Vicepresidente
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Resumen (abstract):

La presente investigacion tuvo como objetivo: analizar el clima organizacional
(factores psicoldgicos, sociales y fisicos) de la empresa Inversiones 5ta Avenida,
C.A., ubicada en el Sector Pinto Salinas de Pariaguan, estado Anzoategui. Se utilizo
el tipo de investigacion descriptiva y de campo y la informacion se obtuvo a través de
la técnica de la observacién participativa y la encuesta escrita, esto Gltimo mediante
un cuestionario aplicado a la muestra en estudio. Se concluye en que la empresa
Inversiones 5ta Avenida, C.A., presenta un clima organizacional no satisfactorio,
porque los trabajadores no se sienten motivados con el trabajo que realizan, ya que
son afectados por diferentes factores de indole fisico-psicosocial que influyen de
manera negativa en el ambiente laboral. Se recomienda motivar a los trabajadores,
con sueldos que se ajusten al alto costo, beneficios sociales favorables, incentivos,
para que puedan desempefar satisfactoriamente su trabajo y logren la eficiencia
empresarial y calidad de los servicios.
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Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocié el punto de agenda *SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/3009".

Leido el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestién.
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Girado son de 1a exclusiva propiedad de 1a Universidad de Oriente, y solo podran ser
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