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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como Objetivo Analizar la Incidencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral del personal Administrativo de la Vice-
Presidencia de Administracion y Finanzas de la empresa Tropicalum, C.A. Ubicada
en la Victoria Estado Aragua. El estudio se desarrolld6 como una investigacion
descriptiva, apoyado en un trabajo de campo, se tomo como poblacion a veinte (20)
sujetos, de los cuales cinco (5) fueron tomados para la aplicacion de una prueba
piloto, quedando conformada la muestra por quince (15) sujetos. Asi mismo se aplico
técnica de recoleccion de datos la encuesta, por medio de un cuestionario con
veintidos (22) items de seleccion, aplicando una escala de likert con tres opciones de
respuestas, cada uno de los items validados por el juicio de expertos y confiabilizado
con la aplicacion de una prueba piloto, la cual arrojo con resultado: 0.96. Los datos
recolectados, se presentan en cuadros estadisticos y graficos circulares. De acuerdo a
los resultados se concluye que existe un bajo nivel de motivacion por falta de
reconocimientos a los trabajadores, un sistemas de recompensas no justas para el
desempefio de los trabajadores, oportunidades de desarrollo escasas, donde algunos se
sienten desmotivados por no tener buenos beneficios. Se recomend6 que la empresa
desarrolle estrategias de para mantener motivados al personal. Ofrecer nuevos
beneficios, programas de adiestramientos y cursos de capacitacion, asignar
reconocimientos por la excelente labor de los trabajadores.

Descriptores: Clima Organizacional, Desempeiio Laboral.
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INTRODUCCION

El éxito de una empresa depende de la manera como sus empleados la asumen,
es decir, como perciben el clima organizacional de la misma. Teniendo en cuenta que
el clima organizacional es la percepcion de un grupo de personas que forman parte de
una organizacion y establecen diversas interacciones en un contexto laboral.

La consideraciéon de si el clima es positivo o negativo por parte de los
integrantes de la empresa depende de las percepciones que realicen los miembros de
la misma, quienes suelen valorar como adecuado, calido o positivo a éste, cuando
permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempefio laboral y de esta
forma aporta estabilidad e integracion entre sus actividades en la organizacion y sus
necesidades personales.

Sin embargo, el clima organizacional también puede ser percibido como
negativo por parte de los empleados cuando ellos observan un desequilibrio entre sus
necesidades, la estructura y los procedimientos de la misma.

Por su parte Farias (1983) considera que “la organizacién como sistema se
divide en los subsistemas: técnico, administrativo y humano o psicosocial, los que
interactuan produciendo eficiencia y salud”.

Por lo antes citado, se puede considerar que en una organizacion saludable, el
ambiente de trabajo permite al trabajador utilizar plenamente todo su potencial. Esto
implica no solo una gestién responsable de los riesgos para la salud y la seguridad,
sino también una posibilidad para el trabajador de desarrollarse y crecer hasta su
maximo potencial. Es esencial mantener un equilibrio adecuado con relacién al clima
laboral, formacion, estilo de gestion, asi como asegurar una comunicacion, unos
comportamientos y unas actitudes de apoyo en la organizacion.

Muchas empresas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen
ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus
directivos y trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen llegar con mucho

entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus actividades y sus
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compafieros de trabajo; sin embargo todo se viene abajo cuando no encuentran el
clima organizacional adecuado para su desempefio profesional.

Tomando en cuenta lo antes expuesto el investigador se orienta en analizar la
incidencia del Clima Organizacional en el desempefo laboral, presente en la empresa
Tropicalum, C.A., especificamente al personal adscrito a la Vice-Presidencia de
Administracion y Finanzas, permitiendo conocer el clima laboral presente en dicha
dependencia, por lo que, el siguiente trabajo, se estructura en cuatro capitulos donde
se detallan la presente investigacion:

Capitulo I: el cual hace referencia al planteamiento, objetivos generales y
especificos, justificacion y alcances de la investigacion.

Capitulo II: se encuentra conformado por el marco referencial, antecedentes de
la investigacion, bases tedricas, bases legales y antecedentes de la empresa.

Capitulo III: donde el resultado nos indica el tipo de investigacion en su
poblacién y muestra, definicion y operacionalizacion de variables, la técnica de
recoleccion para la informacion interpretada del mismo.

Capitulo IV: corresponde al andlisis de los resultados.

Y finalmente se presenta las respectivas conclusiones, recomendaciones,

bibliografia y anexos de la investigacion.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Toda Organizacion es creada para un objeto, es disefiada artificialmente para
que cumpla una meta y logre sus objetivos. Esta se fundamenta en un conjunto de
personas, actividades y roles que interactian entre si.

Al respecto Chiavenato, I. (1994), afirma que “una organizacion solo existe
cuando dos mas personas se ajuntan para cooperar entre si y alcanzar objetivos
comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual”. (P4ag.36).

Partiendo de la cita anterior, se debe destacar que el logro de esos objetivos
comunes solo puede concretarse si las personas que interactiian en las organizaciones,
establecen un contrato psicoldgico lo suficientemente fuerte que les permita
desenvolverse en la misma, actuando de manera armonica con las normas, valores,
estilos de comunicacion, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguajes y
simbolos de la organizacion.

Estas a su vez tienen una finalidad y objetivos de supervivencia. Pasan por
ciclos de vida y enfrentan problemas de crecimiento. Tienen una personalidad, una
necesidad, un caracter y se les consideran como micro sociedades que tienen sus
procesos de socializacion, sus normas y su propia historia. Todo esto esta relacionado
con la cultura de la organizacion.

El planteamiento anterior, se refiere a la forma como la cultura vive en la
organizacion; ademas demuestra que la cultura funciona como un sistema o proceso.

Es por ello, que la cultura no sélo incluye valores, actitudes y comportamiento, sino
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también, las consecuencias dirigidas hacia esa actividad, tales como la vision, las
estrategias y las acciones, que en conjunto funcionan como un sistema dinamico.

Por su parte Phegan (1998) considera que: “en toda organizacion, el trabajo
debe implicar un alto grado de compromiso y ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser
reflejo de una vida agradable...” (Pag.13).

En este sentido la vida agradable y el grado de compromiso a la que se hace
referencia en la cita anterior, s6lo puede ser logrado a través de una efectiva
proyeccion cultural de la organizacion hacia sus empleados y, por ende, determinara
el clima organizacional en el que se lograra la mision de la empresa.

Cabe destacar que las organizaciones estan pasando por una transformacion
fundamental en todo el mundo, dejando de lado la idea de las organizaciones
tradicionales, rigidas, requiriéndose de organizaciones participativas, mas planas y
con menos niveles jerarquicos, en donde se produzca un mayor acercamiento de todos
lo que la integran, con una participacion mucho mas activa de todo el equipo.

Asimismo la realidad del presente sefiala, qué para mantenerse activo en los
escenarios en donde operan las empresas, sean estas grandes, pymes o microempresa,
requieren de una gerencia dinamica, innovadora, creativa, capaz de integrar de forma
productiva todos los recursos que su organizacion tiene y sobre estar atento de como
se manifiesta los cambios para mantenerse en los mercados.

En este sentido la actual Gerencia debe estar atenta al rol que desempena en pro
del factor humano, que ademas de la remuneracidén, es necesario atender a las
necesidades de participacion en la toma de decisiones, saber utilizar, eficientemente
todo el legado de conocimiento que debe centrarse en el actual comportamiento del
hombre en las organizaciones. Donde no debe descuidar el clima de trabajo, puesto
como se sabe, constituye la personalidad de una organizacion, en el sentido que este
estd formado por una magnitud de dimensiones que componen su configuracion
global.

Al respecto Mora, sostiene que las empresas venezolanas adolecen en el

presente en su gran mayoria de un buen clima organizacional y ello ha conllevado a
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problemas en la productividad, satisfaccion de los trabajadores, demandando a que se
tomen las acciones correspondientes para garantizar un buen comportamiento
organizacional. (Documento en linea disponible: www.gestiopolis.com).

Por ello que el éxito de una empresa depende de la manera como sus empleados
la asumen, es decir, como perciben el clima organizacional de la misma. Teniendo en
cuenta que el clima organizacional es segun Hall, R. (1999) “un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
empleados que se supone es una fuerza que influye en la conducta del empleado”.
(Pag.85).

Partiendo de lo anteriormente citado, el clima organizacional es percibido
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente, al sentir que la comunicacion es abierta y positiva, al sentir que hay
entendimiento entre todos los integrantes, no cabe la menor duda que los van a estar
motivados y contentos con su trabajo, lo que impacta positivamente en el desempefio.

Asimismo un clima organizacional positivo estimula una visiéon del mundo y la
cooperacion mutua. Es el ambiente psicoldgico que promueve la valoracion del otro,
el respeto y apoyo mutuo, la compensacion reciproca, la ayuda desinteresada, la
comunicacion positiva, los acuerdos, el trabajo en equipo, el aprendizaje conjunto, el
sentimiento de pertenencia. A los empleados les interese su ambiente de trabajo. Se
interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite
el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar
permitiran un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del empleado.

En este sentido Stogdill, considera que “el desempeiio tiene relacion con la
satisfaccion laboral siempre que exista un reforzamiento en las expectativas del
rendimiento”. (Pag.12).

Partiendo de la cita anterior, se puede inferir que la satisfaccion laboral esta
relacionada al clima organizacional de una empresa y al desempefio laboral. Esto se
debe a que, si los empleados poseen o la empresa les brinda ciertas condiciones

favorables, tales como: condiciones de trabajo, retribucion, supervision, compaiieros,
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seguridad en el puesto, oportunidades de progreso, entre otros; esto permitird que los
empleados desempefien mejor sus funciones, que estén motivados y por ende se
desarrollard un clima organizacional favorable.

Sin embargo, muchas empresas dejan de ser productivas porque no fomentan un
buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus
directivos, administradores y trabajadores por igual.

Ejemplo de estas afirmaciones lo constituye, la empresa Tropicalum, C.A.,
ubicada en la Victoria Estado Aragua, dedicada a la fabricacion de coberturas de
techo; la cual se encuentra en los actuales momentos en un periodo de expansion, en
la buisqueda de incrementar sus ganancias y reformar su imagen ante los
competidores, fortalecer su estructura organizativa y fisica.

De esta manera la autora de la presente investigacion, a través de la observacion
directa y convivencia con el personal que labora en la empresa, se pudo identificar
ciertos factores organizacionales que pudiera estar afectando el desempeio laboral de
los trabajadores, siendo esta situaciéon mas notable en el personal adscrito a la Vice-
Presidencia de Administracion y Finanzas, donde manifestaron su descontento e
insatisfaccion debido, a diferentes estilos de liderazgo, una remuneracion baja en
relacion con la diferentes funciones que desempefian, carencia de estrategias para
mantener el personal motivado, faltas de esquemas de reconocimientos e incentivos
por el excelente trabajo realizado.

Todo ellos ha generado un descontento que logicamente repercute en el
ambiente de trabajo, afectando la eficiencia del personal en sus actividades, tomando
un comportamiento apatico y de bajo desempeiio para el desarrollo de sus funciones.

Todas las problematicas planteas influye en el desempefio laboral del personal
adscrito a la Vice-Presidencia de Administracion y Finanzas de la empresa antes
mencionada. Por tal motivo se considera que el clima organizacional es un aspecto
importante para dicha empresa, ya que de esta depende el éxito de la misma.

En este sentido la autora de la presente investigacion se plantea analizar el clima

organizacional y su incidencia en el desempeiio laboral del personal adscrito a la
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Vice- Presidencia de Administracion y Finanzas, con la finalidad de detectar las
debilidades que se han venido presentando en esta dependencia. Ante esta situacion,
surgen las siguientes interrogantes:

(Cudles seran los factores del clima organizacional presentes de la Vice-
Presidencia de Administracion y Finanzas en la empresa Tropicalum C.A.?

(Como sera el desempefio laboral del personal administrativo de la Vice-

Presidencia de Administracion y Finanzas en la empresa Tropicalum, C.A.?

Obijetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal Administrativo de la Vice-Presidencia de Administracion y Finanzas de la

Empresa Tropicalum, CA.

Objetivos Especificos

1.  Identificar los factores del clima organizacional presentes en la Vice-
Presidencia de Administracion y Finanzas de la empresa Tropicalum, C.A.
2.  Caracterizar el desempefio laboral del personal Administrativo de la Vice-
Presidencia de Administracion y Finanzas de la empresa Tropicalum, C.A.
3. Establecer la incidencia del clima organizacional en el desempeiio laboral del
personal Administrativo de la Vice- Presidencia de Administracion y Finanzas en la

empresa Tropicalum, C.A.
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Justificacion de la Investigacion

El clima organizacional se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el
comportamiento de sus miembros.

Partiendo del planteamiento anterior se pone de manifiesto la importancia del
clima organizacional, ya que este es un factor que refleja las facilidades o dificultades
que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para
encontrar su punto de equilibrio.

En tal sentido el tema en estudio se justifica, ya que el clima organizacional es
muy complejo, sensible y dindmico a la vez. Complejo porque abarca un sinnimeros
de componentes, sensible porque cualquiera de ellos puede afectarlo y dinamico
porque estudiando la situacion de sus componentes se puede mejorar aplicando las
medidas correctivas que resulten necesarias.

Asimismo el estudio del Clima Organizacional resulta muy interesante, ya que
permite a los empleados expresar su opinion sobre como funciona la organizacion y
coémo se sienten con ella; constituye asi un instrumento de indagacion, que funciona
bajo la premisa de que se generen beneficios cuando se implementan acciones
correctivas en los aspectos que lo requieren.

También constituye un excelente mecanismo para conocer, de manera indirecta,
como es la calidad de gestion de la empresa; como se encuentran funcionando los
aspectos estructurales y estaticos de la organizacion y qué ocurre en el dia a dia en las
relaciones entre las personas.

La influencia del Clima Organizacional en el Desempeiio ha sido tema de
marcado desde los afios 80 hasta nuestros dias, es por ello que la presente
investigacion tiene como finalidad analizar la incidencia del clima organizacional en
el desempefio laboral del personal administrativo de la Vice-Presidencia de
Administracion y Finanzas de la empresa Tropicalum, C.A., de esta manera saber que

clima prevalece, los factores que lo afectan y como mejorarlo. Ademas constituye una

14



herramienta fundamental para la empresa permitiéndole conocer el clima laboral que
alli se desarrolla.

Contribuyendo, de esta manera, a concienciar la realidad existente y favorecer
asi todos esos factores que inciden en el clima. Esto a su vez beneficiara a los
clientes, ya que la empresa al estar consientes de sus fortalezas y debilidades se podra
construir, una mejor imagen hacia la comunidad nacional e internacional.

Por otra parte, la presente investigacion servird como base a futuras
investigaciones que se realicen tanto en la misma empresa como en Instituciones
Universitarias, aportando conocimientos, material de apoyo y lectura a futuros

investigadores interesados en el tema.

Alcances

El estudio esta dirigido ha analizar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Vice-Presidencia de
Administracion y Finanzas en la empresa Tropicalum C.A.

Ademas de confirmar la existencia de un clima organizacional adecuado, que
incida positivamente en el desempefio de todo el personal adscrito ha dicho
departamento. Asi afirmar que el clima organizacional es parte fundamental para el

buen desempeiio de las funciones y actividades
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CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL

Antecedentes de la Investigacion

Para el estudio de la presente investigacion se han tomado como base una serie
de investigaciones, ya que se desarrollaron en la misma area objeto de este estudio,
aportando informacion complementaria; siendo estas investigaciones las siguientes:

Graterol N y Mendoza R. (2004), llevaron a cabo la investigacion titulada “El
Clima Organizacional y su influencia en el desempefio del personal adscrito a la
Division de Patrullaje Vehicular de la Region Policial Los Teques-San Antonio”,
para optar al titulo de Técnico Superior Universitario en Administracion mencion:
Recursos Humanos.

El presente trabajo de grado tuvo como objetivo general Diagnosticar el clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal que labora en la
Division de Patrullaje Vehicular de la Region Policial Los Teques-San Antonio,
perteneciente al instituto autdnomo de policia del Estado Miranda.

La investigacion se asumid bajo la orientacion del estudio de campo a nivel
descriptivo, la informacion fue recolectada a través de un cuestionario que fue
aplicado al personal, constituido por 17 preguntas cerradas, donde fueron empleadas
tres escalas, tales como: opcion de respuesta multiple, bipolar y Likert, el mismo fue
validado por expertos, la poblacion estuvo constituida por 65 trabajadores y la
muestra estuvo conformada por 30 sujetos.

En cuanto al analisis de los resultados, fueron interpretados de manera

cuantitativa, siguiendo el criterio de interpretacion porcentual.
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Dentro de este orden de ideas Graterol N y Mendoza R, obtuvieron a través del
analisis de los resultados la existencia de dos prototipos de trabajadores tanto a nivel
personal como laboral, por otra parte que el clima organizacional estaba orientado por
el modelo autocratico y participativo. Por lo que los autores recomendaron
concientizar la problematica y realizar otos estudios mas profundos a fin de
implementar unas condiciones mas favorables que coadyuven con el desarrollo
sustentable de la institucion y del personal.

Como aporte la presente investigacion se pudo observar que el estudio se baso
en determinar el tipo de clima existe en la Division de Patrullaje y como incide dicho
clima en el desempefo de los trabajadores de esta Division, lo que permite guiar al
tema en estudio, ya que se enfoca en el mismo, a demas de sustentar la presente
investigacion en cuanto a conocimientos y bases teorias.

Por su parte Ochoa M y Suéarez M. (2004), presentaron un estudio titulado
“Estudio del Clima Organizacional que se presenta en la Vicepresidencia
Ejecutiva de Negocios Tarjetas de Créditos en la entidad Financiera Banesco,
Ubicada en Bello Monte, Caracas Dtto. Capital”, para optar al titulo de Técnico
Superior Universitario en Administracion mencion: Recursos Humanos. El presente
trabajo tuvo como objetivo Diagnosticar el clima organizacional que se presenta en la
Vicepresidencia ejecutiva de negocios Tarjetas de Créditos, en Banesco, ubicada en
Bello Monte Caracas, Distrito Capital.

El presente trabajo de grado se ajusto a una investigacion descriptiva, bajo la
modalidad de disefio de campo derivado del experimento Post-Facto. Donde la
poblacioén de la investigacion estuvo integrada por 1863 personas, de dicha poblacion
fue tomada como muestra solo 46 personas, correspondientes a la Vicepresidencia
Ejecutiva de Negocios TDC.

De acuerdo a la técnica de recoleccion de los datos, utilizaron la encuesta y
como instrumento el cuestionario, regido mediante la escala de Rensis Likert. Por
consiguiente la validez del instrumento fue efectuado a través del juicio de expertos.

En cuanto a la confiabilidad del instrumento se utilizo el Alfa Cronbach.
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De acuerdo a los resultados obtenidos por las autoras del presente trabajo,
detectaron que para los trabajadores de la Vicepresidencia Ejecutiva de Negocios
TDC, es muy importante que exista un clima organizacional agradable, con una
excelente toma de decisiones, manteniendo el liderazgo y la comunicacion que existe
en el area.

Como resultado las autoras recomiendan, tomar en cuenta a todo el personal de
la Vicepresidencia Ejecutiva de Negocios TDC para la capacitacion y programas de
formacion que ayuden a reforzar sus conocimientos, permitiendo que se sientan
motivados e identificados con la organizacion.

De igual forma, Salloud B. y Velasquez N. (2004), llevaron a cabo una
investigacion titulada, “Determinacion del Clima Organizacional como
consecuencia de la Implementacion de un Nuevo Modelo Gerencial Outsourcing
Desarrollado en la Empresa Industrias Malfot, C.A”. La presente investigacion se
realizo para optar al titulo de Licenciado en Administracion mencioén: Recursos
Humanos.

El objetivo general de la misma fue Determinar el clima organizacional como
consecuencia del funcionamiento de un nuevo modelo gerencial outsourcing de
recursos humanos desarrollado en la empresa Industrias Malfot C.A, como marco
inicial y fundamental de esta investigacion.

El propoésito del estudio fue para analizar la calidad de relacion entre los
distintos niveles del personal de la empresa; relacionar el clima organizacional con el
nuevo modelo gerencial de recursos humanos (outsourcing).

La metodologia empleada en esta investigacion fue de tipo descriptiva con un
diseiio de campo, bibliografico y documental, tomando como poblacion de estudio
doscientos ocho (208) personas que laboran en la empresa Industria Malfot de los
cuales estimaron el 30% resultando la muestra de 62 personas como el objeto de
encuesta ponderada con veinte (20) items de preguntas cerradas con alternativas de
respuestas: siempre, casi siempre, a veces, nunca, las cuales fueron mostradas en

cuadros y graficos con el analisis correspondiente.
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Salloud B. y Velasquez, derivaron de los analisis obtenidos la conclusion de que
notaron cambios desfavorables por el 52% del personal de la muestra tomada; en
cuanto a la transferencia de control, igualmente se sintieron afectados por la
contratacion de servicios externos realizados por la empresa seglin los trabajadores;
por lo tanto, recomiendan que se mejore la calidad del entorno laboral a corto plazo,
que la administracion gerencial no puede mantener progresos significativos en los
niveles de produccion porque el deterioro en el entorno laboral lleva no solamente a
mayores niveles de ausentismo, tasas de rotacidon y renuncias, sino también a la
lentitud, el desgano y la indiferencia que caracteriza la falta de clima organizacional.

De acuerdo a los antecedentes expuestos anteriormente, los cuales se consideran
de gran importancia, ya que estos ayudan al desarrollo de la presente investigacion
aportando planteamientos similares a lo expuesto por la autora; ademas de
proporcionar datos tedricos relacionados al clima organizacion, desempefio laboral y

demas variables relacionadas con la investigacion.

Bases Tedricas
Organizacion

Segun Mas J, y Ramid, C. (1998) definen organizacion de acuerdo a sus
elementos de la siguiente manera:

Un primer elemento a tener en cuenta es que las organizaciones son
unas unidades sociales que buscan conseguir unos objetivos
especificos, es decir, deben tenerse presentes inicialmente los
objetivos. Un segundo elemento definitorio de las organizaciones es
el entorno que a su vez se define como todo aquello que se
encuentra mas alla de los limites formales de la organizacion y con
el que ésta interacciona. En tercer lugar se suele identificar a las
organizaciones con sus medios o recursos, que son los que permiten
conseguir los objetivos predefinidos mediante su interaccion con el
entorno. (Pag.3).
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De acuerdo a los diferentes elementos que cita el autor, se considera la
organizacion como un conjunto de personas y recursos relacionados entre si y con sus
atributos para alcanzar un fin comun, que interactua con el contexto y contribuyen
una totalidad., estas a su vez conjugan una serie de elementos como el ambiente
donde las personas desempefian su trabajo diariamente, el trato de un feje para con
sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa, inclusive la relacion con
los proveedores y clientes, que conforman lo que se denomina Clima Organizacional,
el cual resulta un factor determinante en el desempefio de la organizacion, en su
conjunto o para determinadas personas que se encuentran fuera de ella; por cuanto el
clima organizacional refleja la situacion entre caracteristicas personales vy
organizacionales.

Desde otro punto de vista, una organizacion tiene caracter multidimensional,
actuando en ella, ademas de la estructura, otros factores que la afectan tanto o mas,
como son: la estrategia, el personal, los valores, los sistemas, las recompensas, el
estilo, el liderazgo.

Es de destacar que en una organizacion saludable, el ambiente de trabajo permite al
trabajador utilizar plenamente todo su potencial. Esto implica no solo una gestion
responsable de los riesgos para la salud y la seguridad, sino también una posibilidad
para el trabajador de desarrollarse y crecer hasta su maximo potencial. Es esencial
mantener un equilibrio adecuado con relacion al clima laboral, formacion, estilo de
gestion, asi como asegurar una comunicacion, unos comportamientos y unas actitudes

de apoyo en la organizacion.

Sistemas de Organizacion

Existen diferentes tipos, sistemas o modelos de estructuras organizacionales que
se pueden implantar en un organismo social dependiendo del giro o magnitud de la
empresa, recursos, objetivos, produccion, entre otros.

Entre los sistemas organizacionales citados por Gomez (1994) menciona los

siguientes:
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1.Lineal o militar:

El que concentra la autoridad en una sola persona, ya sea
propietario, gerente o director; es decir, el jefe toma todas las
funciones y todas las responsabilidades del mando. Este tipo de
organizacion procede particularmente en instituciones como el
ejército, o en centros de trabajo donde el propietario o el jefe estan
dotados de facultades excepcionales y pueden centralizar el mando
absoluto. También las empresas pequefias adoptan esta
organizacion. (Pag.199)

Considerando la cita anterior, se puede resumir que en la organizacion de tipo
lineal o militar, las decisiones se concentran en una sola persona, siendo esta la que
toma todas las decisiones y tiene la responsabilidad basica del mando; es decir, el jefe
superior asigna y distribuye el trabajo a los subordinados, quienes a su vez reportan a
un solo jefe.

2. Funcional, departamental o de Taylor:

El que se organiza especificamente por departamentos o secciones
basandose en los principios de la division del trabajo de las labores
de una empresa, y aprovecha la preparacion y la aptitud
profesionales de los individuos en donde puedan rendir mejor fruto.
Cada uno de los empleados superiores tiene una participacion
proporcional en el mando, para lo cual se le otorgan facultades y se
le exigen responsabilidades. (Pag.201)

Este tipo o sistema de organizacion se caracteriza por dividir el trabajo y
establecer la especializacion de manera que cada hombre, desde el gerente hasta el
obrero, ejecute el menor numero posible de funciones.

3. Organizacion de linea, asesoria o plana mayor:

Es un derivado del tipo de organizacion de linea, en cuanto cada
uno de los trabajadores, empleados, vendedores, etc., rinden cuentas
a un solo supervisor correspondiente en cada caso, con la modalidad
de que en la organizacion de linea y asesoria existen especialistas
que hacen las veces de asesores de la direccidn en aspectos
concretos y determinados. (Pag.203)

De acuerdo a lo antes citado, se puede considerar que la organizacion de linea
es una combinacion de la organizacion lineal y funcional, conservando de la
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funcional la especializacion de cada actividad en una funcién, y de la lineal la
autoridad y responsabilidad que se transmite a través de un solo jefe por cada funcion
en especial.
4. Sistema de organizacion de comités o consejos:

Como el que somete las disposiciones que van a dictarse, al acuerdo

de cuerpos de individuos a cuyo cargo estan la direccion, la

administracion o la vigilancia de una empresa o de una institucion.

Estos cuerpos comparten la responsabilidad de las ordenes, ya que

¢stas se dictan conforme al acuerdo que se toma por mayoria de

votos de sus miembros. (Pag.203).

En este sistema de organizacion se asigna los diversos asuntos administrativos a

un cuerpo de personas que se reunen para discutir y tomar una decision en conjunto.

Clima Organizacional

La definicion del término clima organizacidn, es visto desde el punto de vista
del enfoque que les den los autores; el primero de ellos es el enfoque estructuralista,
planteado por Forehand y Gilmer (citados por Dessler, 1993) definiendo el clima
organizacional como “...el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas
que la forman” (Pag.181).

En cuanto al segundo enfoque, es el subjetivo, representado por Halpin y Crofs
(citados por Dessler, 1993) definieron el clima como “...la opinién que el empleado
se forma de la organizacion”. (P4g.182).

Por ultimo el tercer enfoque es el de sintesis, el mds reciente sobre la
descripcion del término desde el punto de vista estructural u subjetivo, los
representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (citados por Dessler, 1993) para
ellos el clima son “...los efectos subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo

informal de los administradores y de otros factores ambientales importante sobre las
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actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una
organizacion dada”.(Pag.182).

Partiendo de los enfoques propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y Stringer a
fin de encontrar similitudes y define el término como “...Las percepciones que el
individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja, y la opinién que se haya
formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo y apertura”.(Pag.183).

En este sentido se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio
de la organizacion y este ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento
de sus miembros. En tal sentido, se puede afirmar que el clima organizacional es el
reflejo de la cultura més profunda de la organizacion.

Asimismo el enfoque que ha mostrado mas utilidad es el que utiliza como
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio laboral.

Segun Scheider y Hall (1982), la 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. Sin embargo, estas percepciones dependen de buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada
miembro tenga de la empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleja la
interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.

Lo citado anteriormente se representa en el Grafico N° 1.

- Miembros

Grafico Nro. 1. Clima Organizacional.
Fuente: Tomado de Goncalves, A.
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En este sentido los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a
un determinado clima, en funcidon a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima, completando el

circuito, el cual se representa en el Grafico Nro. 2.

——

‘ Comportam

Miembros -

Retroalimentacion

Grafico N° 2. Circuito del Clima Organizacional.
Fuente: Tomado de Goncalves, A.

En relacion a las percepciones y respuestas que abarcan el Clima
Organizacional se originan a una variedad de factores. Unas abarcan los factores del
liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa,
etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del comportamiento en el trabajo
(sistema de incentivo, apoyo social, interaccién con los demas miembros, etc.).

En base a las consideraciones expuestas anteriormente se podria definir el
clima organizacional con un fendémeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,
satisfaccion, rotacion, etc.).

De acuerdo a las consideraciones anteriores, Litwin y Stinger (Citado por
Goncalves, A. 2000), proponen el siguiente esquema de Clima Organizacional, el

cual se representa en el Grafico N° 3
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Grafico N° 3. Esquema del Clima Organizacional.
Fuente: Tomado de Goncalves, A. (2000), (Pag.125).

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los

fenomenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto,

evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la

organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado

Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la

organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene

obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacién como, por

ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario

resaltar los siguientes elementos del personal que lo integran:
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a. El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, , los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda
sentir el empleado en la organizacion;

b. Los grupos dentro de la organizacién, su estructura, procesos, cohesion,

normas y papeles;

c. La motivacion, necesidades, esfuerzos y refuerzo;
d. Liderazgo, poder, politicas, influencia, estilo;
La estructura con sus macros y micro dimensiones;
f. Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion,

comunicacion y el proceso de toma de decisiones.

Estos cinco elementos determinan el rendimiento del personal en funcion de:
alcance de los objetivos, satisfaccion en la carrera, la calidad del trabajo, su
comportamiento dentro del grupo considerando el alcance de objetivos, la moral,
resultados y cohesion; desde el punto de vista de la organizacion redundara en la
produccion, eficacia, satisfaccion, adaptacion, desarrollo, supervivencia y ausentismo.

Lo expuesto anteriormente es representado en el siguiente Grafico N° 4.
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Componentes Resultados

Grafico N° 4. Componentes y Resultados del Clima Organizacional.
Fuente: Tomado de Brunet, L. (2001).

Teoria del Clima Organizacional Segun Resis Likert.

Tomando en cuanta el objeto de estudio de esta investigacion, se hace necesario
exponer la teoria del Clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente
del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estard determinada por la

percepcion.
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Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de
una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido
se cita:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estdn orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: Motivacion, rendimiento,
comunicacién y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que
son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y
pérdida.

Segin la teoria del Clima Organizacional de Likert la interaccion de estas
variables trae como consecuencias dos grande tipos de climas organizacionales, cada
uno con sistemas, a saber:

1. Clima de tipo autoritario:

a) El clima autoritario o explotador (sistema I): Se caracteriza porque la
direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor,
la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son
tomadas unicamente por los jefes.

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

estable y estructurado.
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2. Clima de tipo participativo:

a) El clima participativo, consultivo (sistema III): Se caracteriza por la
confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les es permitido a los
empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima,
existe interaccion entre ambas partes existe la delegacion. Esta atmodsfera esta
definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por
alcanzar.

b) El clima participativo o participacion en grupo (sistema IV): Existe la
plena confianza en los empleados por parte de la direccion, toma de decisiones
persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-
horizontal; ascendente; descendente. El punto de motivacion es la participacion, se
trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor;
supervisado) se basan en la amistad, las responsabilidades compartidas. El
funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para
alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica.

Los sistemas, Autoritario explotador y el sistema Autoritario paternalista:
Corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por lo que el
clima es desfavorable.

Por otro lado los climas, Participativo consultivo y el clima participativo o
participacion en grupo: Corresponden a un clima abierto con una estructura flexible
creando un clima favorable dentro de la organizacion.

Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en la teoria
anteriormente planteada, su autor disefio un instrumento que permite evaluar el clima
actual de una organizacion con el clima ideal, considerando aspectos como: (a)
método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en los empleados,
(b) caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan para
motivar a los empleados y responder a las necesidades, (c) caracteristicas de los
procesos de comunicacion referido a los distintos tipos de comunicacion que se

encuentran presentes en la empresa y como se llevan a cabo, (d) caracteristicas del
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proceso de influencia referido a la importancia de la relacion supervisor subordinado
para establecer y cumplir los objetivos; (e) caracteristicas del proceso de toma de
decisiones; pertenencia y fundamentacion de los insumos en los que se basan las
decisiones asi como la distribucion de responsabilidades; (f) caracteristicas de los
procesos de planificacion; estrategia utilizada para establecer los objetivos
organizacionales, (g) caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y
distribucion del control en los distintos estratos organizacionales, (h) objetivo de
rendimiento y perfeccionamiento referidos a la planificacion y formacion deseada.

El instrumento desarrollado por Likert busca el estilo operacional, a través de la
medicion de las dimensiones ya citadas.

La metodologia para aplicar el instrumento estd fundamentada en presentar a los
participantes varias opciones por cada concepto, donde se reflejard su opinion en
relacion a las tendencias de la organizacion (ambiente autocratico y muy estructurado
0 mas humano y participativo).

Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan sistemas 1,
2, 3,4, que a continuacidn se explican brevemente:

1. Sistema 1 (explotador-autoritarismo) se basa en los conceptos de gerencia de la
teoria X de Mc Gregor y su liderazgo directivo.

2. Sistema 2 (Benevolente-Autoritario) relacion directa subordinado-lider, donde el
subordinado esta relativamente alejado de otros asuntos, relacionados con el trabajo,
ya que el énfasis esta en la relacion uno-uno (supervisor-supervisado).

3. Sistema 3 (consultivo), liderazgo participativo donde el lider consulta con su
gente a nivel individual para proceder a tomar decisiones.

4. Sistema 4 (participativo o de grupos interactivos) basado en la Teoria de Mc
Gregor donde se hace énfasis en la interaccion de equipos en todos los procesos
criticos de la organizacion.

El modelo de Likert es utilizado en una organizacién que cuentan con un punto

de partida para determinar (a) el ambiente que existe en cada categoria; (b) el que
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debe prevalecer; (c) los cambios que se deben implantar para derivar el perfil

Organizacional deseado.

Teorias de la Administracion

Segin Mc Gregor (citado por Chiavenatto 1994), existen dos tipos de
suposiciones sobre el comportamiento organizacional de los trabajadores, las cuales

denomino teoria X y teoria Y.

1. La Teoria X: Se basa en ciertas concesiones y premisas erroneas € incorrectas
acerca de la naturaleza humana o el comportamiento humano, las cuales predominan
durante las décadas del pasado:

- La motivacion primordial del hombre son los incentivos econdmicos (salario).

- Como estos incentivos estan en manos de la organizacion, el hombre es un
agente pasivo que requiere ser administrado, motivado y controlado por ella.

- Las emociones humanas son irracionales y no deben interferir el autointerés del
individuo.

- Las organizaciones pueden y deben planearse de tal manera que el sentimiento y
las caracteristicas imprevisibles puedan neutralizarse y controlarse.

- El hombre es esencialmente perezoso y debe ser estimulado mediante incentivos
externos.

- En general, los objetivos individuales se oponen a los de la organizacion, por lo
que se hace necesario un control rigido.

- Debido a su irracionalidad intrinseca, el hombre es basicamente incapaz de
lograr el autocontrol y la autodisciplina.

Dentro de esta concepcion tradicional del hombre, la labor de la administracion
se ha visto restringida al empleo y al control de la energia humana unicamente en la
direccion de los objetivos organizacionales. (P4g.97)

En resumidas cuentas, la Teoria X considera que la mayoria de las personas no
le gusta el trabajo y no asume responsabilidades. Y es necesario que estén vigiladas,

controladas para lograr los objetivos.
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2. La Teoria Y: Es la concepciéon moderna de la administracion; se basa en un
conjunto de supuestas ideas y premisas actuales, sin preconceptos con respecto a la
naturaleza humana:

- El empleo de esfuerzo fisico o mental en un trabajo es tal natural como jugar o
descansar. El hombre no siente que sea desagradable trabajar. De acuerdo con
condiciones controlables, el trabajo puede ser una fuente de satisfaccion (y debe
realizarse voluntariamente) o una fuente de castigo (y debe evitarse en lo posible).

- El control externo y las amenazas de castigo no son unicos medios de lograr el
esfuerzo para alcanzar los objetivos organizacionales. EI hombre debe poner la
autodireccion y el autocontrol al servicio que le confian.

- Confiar los objetivos es una manera de premiar, asociada con su alcance
efectivo. Son las mas notables de esas recompensas como la satisfaccion de las
necesidades del ego o de autorrealizacion, son productos directos de los esfuerzos
dirigidos hacia los objetivos organizacionales.

- El hombre comin aprende, bajo determinadas condiciones, no solo a aceptar
sino también a buscar responsabilidades. La evasion de la responsabilidad, la falta de
ambicion y el énfasis en la seguridad personal por lo general son consecuencias de la
experiencia individual y no caracteristica humana inherentes y universales.

- La capacidad de desarrollar un alto grado de imaginacion, de ingeniosidad, en la
solucion de problemas organizacionales se encuentra en la mayoria de la
organizacion, no en una minoria.

- En las condiciones de la sociedad industrial moderna, el potencial intelectual del
hombre comun solo se utiliza parcialmente.

En otras palabras:

- El hombre no es pasivo, ni contraviene los objetivos de la organizacion.
- Las personas poseen motivacion basica, capacidad de desarrollo, patrones de
comportamiento adecuado y estan capacitados para asumir plenas responsabilidades.

(P4g.99)
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En cuanto a la Teoria Y, se puede resumir, que esta se basa en que a las
personas que le gusta el trabajo y que se desempefian buscan responsabilidades y se

muestran muy criticos en sus labores.

Aplicacion de la teoria Y:

1. Descentralizacion y delegacion: Medios eficientes para liberar las personas del
control excesivo de algunas organizaciones tradicionales, los cuales les permiten
obtener cierto grado de libertad para dirigir sus labores, adquirir responsabilidades y
satisfacer las necesidades del ego.

2. Aplicacion del cargo y mayor significacion del trabajo: La reorganizacion y
ampliacion del cargo implican innovacion, ayudan a aceptar responsabilidades en la
organizacion, a demas de proporcionar oportunidades para satisfacer las necesidades
sociales y de estima.

3. Participacion y administracion consultiva: Que bajo ciertas condiciones, impulsan
a las personas a dirigir su energia creadora en direccion a los objetivos de la
organizacion, permitiéndoles alguna participacion en las decisiones que las afectan y
proporcionandoles significativas oportunidades para satisfacer necesidades sociales y
de estima.

4. Autoevaluacion del desempefio: El individuo se ve precisado a adquirir mayor
responsabilidad en la planeaciéon y evaluacion de su propia contribucién para

conseguir los objetivos de la organizacion. (Pag.101).
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Grafico N° 5. Sistema de Administracion de las Organizaciones Humanas.
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Teoria de Campo de Lewin

Por su parte Lewin, K. (citado por Chiavenato) considera que la comprension
del comportamiento humano depende de dos suposiciones basicas:

1. El comportamiento humano se deriva de la totalidad de los hechos coexistentes
que lo rodean.

2. Esos hechos coexistentes tienen el cardcter de un campo dinamico, llamado
campo psicologico, en que cada parte depende de una interrelacion dindmica con las
demas. (Pag.45).

La presente teoria estudia directamente la motivacion y en sus conclusiones
determina: que esta depende de la percepcion del individuo con respecto al ambiente,
que el comportamiento lo determina un grupo de variables y por ultimo que el
ambiente social influye el comportamiento del ser humano (este comportamiento

puede variar).

Campo psicoldgico

Chiavenato I, (ob.cit.) lo define como

El ambiente vital que comprende la persona y su ambiente
Psicologico. El ambiente psicologico o de comportamiento es lo
que la persona percibe e interpreta del ambiente externo, pero mas
que eso, es el ambiente relacionado con sus necesidades actuales.
Los objetos, las personas o las situaciones pueden adquirir valencias
en el ambiente psicoldgico y determinar un campo dindmico de
fuerzas psicologicas. La valencia es positiva cuando puede o
pretende satisfacer las necesidades del individuo, y es negativa
cuando puede o pretende causar algin dafio o perjuicio.

La teoria de campo explica por qué cada individuo puede percibir e
interpretar de manera diferente, un mismo objeto, situacion o
persona. (Pag.46)

Teoria de la disonancia cognitiva de Festinger

Asimismo Chiavenato I, (ob.cit.) Se sustenta en la premisa de que el individuo
se esfuerza para establecer un estado de consonancia o coherencia con ¢l mismo. Si
una persona tiene conocimiento de si mismo y de su ambiente que no es coherente
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entre si (un conocimiento es lo contrario del otro), resulta un estado de disonancia
cognitiva que es una de las principales causas de incoherencia en el comportamiento.
Las personas no toleran la incoherencia y cuando ella ocurre (por ejemplo, un
individuo cree algo, pero actua contrariamente a esa esencia) el individuo se halla
motivado para reducir el conflicto el cual se denomina disonancia. El elemento
cognitivo es una creencia, conocimiento u opinion que tiene el individuo de si mismo
o del medio externo. Esos elementos cognitivos pueden relacionarse de tres maneras:
1. Relacion disonante: El individuo sabe que fumar es nocivo, pero continua
fumando (dos conocimientos en relacion disonante).
2. Relacion consonante: El individuo sabe que fumar es nocivo y deja de fumar (dos
conocimientos en relacion consonante).
3. Relacion irrelevante: El individuo sabe que el humo es nocivo y le gusta pasear
(elementos en relacion irrelevante).

La disonancia cognitiva ocurre generalmente en situaciones que implican un
proceso de decision en una persona. En realidad, la vida de cada persona es una

busqueda interesante de reduccion de disonancias. (Pag.46)

Teorias sobre la motivacién

Existen diversas teorias de las necesidades, las cuales se citaron de orden que se
considerd conveniente, para realizar comparaciones y adjuntar opiniones sobre el

tema en estudio. Entre estas se mencionan:

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow

Esta teoria se enfoca en las necesidades internas de las personas, creada por
Abraham Maslow(citado por Chiavenato), presenta cinco tipos de necesidades, las
cuales estan clasificadas jerarquicamente, asi:

1. Necesidades fisiologicas: (aire, comida, reposo, abrigo, etc.).
2. Necesidades de seguridad: (proteccion contra el peligro o las privaciones).

3. Necesidades sociales: (amistad, pertenencia a grupos, etc.).
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4. Necesidades de estima: (reputacion, reconocimiento, autorespeto, amor, etc.).
5. Necesidades de autorrealizacion: (realizacion del potencial, utilizacion plena de
los talentos individuales, etc.).

Lo citado anteriormente se representa en el Grafico N° 6

TN

Necesidades

Autorrealizaciéon

Secundarias
Necesidades de Estima \

Necesidades Sociales o de Pertenenck —
T

Necesidades de Seguridad \ Necesidades

Primarias

/ Necesidades Fisioldgicas \

-

Grafico N° 6. Piramide de Necesidades de Maslow
Fuente: Tomado de Chiavenato, 1. (1997). (Pag.53).

En general la teoria de Maslow presenta los siguientes aspectos:

1. Una necesidad satisfecha no origina ningiin comportamiento; solo las necesidades
no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia el logro de
objetivos individuales.

2. El individuo nace con un conjunto de necesidades fisiologicas que son innatas o
hereditarias. Al principio, su comportamiento gira en torno de la satisfaccion ciclica
de ellas (hambre, sed, ciclo suefo-actividad, sexo, etc.).

3. A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de nuevos
patrones de necesidades. Surge la necesidad de seguridad, enfocada hacia la

proteccion contra el peligro, contra las amenazas y contra las privaciones. Las
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necesidades fisiologicas y las de seguridad constituyen las necesidades primarias, y
tienen que ver con su conservacion personal.

4. En la medida en que el individuo logra controlar sus necesidades fisioldgicas y de
seguridad, aparecen lenta y gradualmente necesidades mas elevadas: sociales, de
estima y de autorrealizacion. Cuando el individuo logra satisfacer sus necesidades
sociales, surgen las necesidades de autorrealizacion; esto significa que las
necesidades de estima son complementarias de las necesidades sociales, en tanto que
las de autorrealizacion lo son de las de estima. Los niveles mas elevados de
necesidades s6lo surgen cuando los niveles mas bajos han sido alcanzados por el
individuo. No todos los individuos sienten las necesidades de autorrealizacion, ni
siquiera el nivel de las necesidades de estima, ello es una conquista individual.

5. Las necesidades mas elevadas no surgen a medida que las mas bajas van siendo
satisfechas; éstas predominan, de acuerdo con la jerarquia de necesidades. Diversas
necesidades concomitantes influyen en el individuo de manera simultanea, sin
embargo, las mas elevadas predominan frente a las mas bajas.

6. Las necesidades mas bajas (comer, dormir, etc.) requieren un ciclo motivacional
relativamente rapido, en tanto que las mas elevadas necesitan uno mucho mas largo.
Si alguna de estas necesidades mas bajas deja de ser satisfecha durante un largo
periodo, se hace imperativa y neutraliza el efecto de las mas elevadas. Las energias
de un individuo se desvia hacia la lucha por satisfacer una necesidad cuando ésta

exige.(Pag.52)

Teoria de los dos factores de Herzberg

Esta teoria fue desarrollada por Frederick Herzberg a finales de los afios 50,
siendo esta citada por Chiavenato (ob.cit.), el cual considera que esta teoria se basa en
el ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque orientado hacia el
exterior). La motivacion de las personas depende de dos factores:

1. Factores higiénicos o factores extrinsecos: Son las condiciones que rodean al
individuo cuando trabaja; implican las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el
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salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision
recibida, el clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la perspectiva
ambiental y constituyen los factores que las empresas han utilizado tradicionalmente
para lograr la motivacion de los empleados. Sin embargo los factores higiénicos
poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los
trabajadores.
2. Factores motivacionales o factores intrinsecos: Son los que tienen que ver con el
contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados con el cargo en si; producen
un efecto satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy por encima de
los niveles normales. Cuando los factores motivacionales son Optimos, elevan la
satisfaccion, de modo sustancial, cuando son precarios, provocan la pérdida de
satisfaccion, y se denominan factores de satisfaccion. Constituyen el contenido del
cargo en si e incluyen:

a) Delegacion de la responsabilidad.

b) Libertad de decidir como realizar un trabajo.

c) Ascensos.

d) Utilizacion plena de las habilidades personales.

e) Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.

f) Simplificacion del cargo (por quien lo desempeiia).

g) Ampliaciéon o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente).

(Pag.54).

Modelo contingente de motivacion, de Vroom

Chiavenato I, (ob.cit.) Esta teoria se refiere unicamente a la motivacion para
producir; y existen tres factores que la determina:

- Los objetivos individuales, es decir, la fuerza de voluntad para alcanzar los
objetivos; pueden incluir dinero, estabilidad en el cargo, aceptacion social,

reconocimiento y trabajo interesante.
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- La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus
objetivos individuales. Un obrero cuyo objetivo mas importante es devengar un
salario mejor y que trabaja con remuneracion segun su produccion, puede tener una
fuerte motivacion para producir mas. Sin embargo, si la aceptacion social por parte de
los demas miembros del grupo cuenta mas para él, podra producir por debajo del
nivel que se ha fijado como patrén de produccion informal. Producir mas puede
significar el rechazo del grupo.

- La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad, en la
medida en que cree poder hacerlo. Un empleado que cree que su esfuerzo no incide
en la produccion, tenderd a no esforzarse demasiado; en el caso de una persona que
desempefia un cargo sin tener suficiente capacitacion, o del obrero asignado a una
linea de montaje de velocidad fija.

Con el fin de explicar la motivacion para producir, Vroom propone un modelo
de expectativa de la motivacion basado en objetivos intermedios y graduales (medios)
que conducen a un objetivo final (fines). Segin ese modelo, la motivacion es un
proceso que regula la seleccion de los comportamientos. El individuo percibe las
consecuencias de cada alternativa de comportamiento como resultados que
representan una cadena de relaciones entre medios y fines. De ese modo, cuando el
individuo busca un resultado intermedio (por ejemplo, elevar la productividad), esta
en procura de los medios para alcanzar los resultados finales (dinero, beneficios

sociales, apoyo del supervisor, ascenso o aceptacion del grupo). (Pag.58).

Teoria de la expectativa

Por su parte Edward Lawler (citado por Chiavenato), hall6 evidencias de que el
dinero puede motivar no so6lo el desempefio, sino también el compafierismo y la
dedicacion. Verifico que el escaso poder de motivacion que tiene el dinero se debe al
empleo incorrecto que de ¢l han hecho la mayor parte de las organizaciones. La
incoherencia que presenta la relacion entre el dinero y el desempefio en muchas

organizaciones tiene varias razones, entre las cuales sobresalen:
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1. Gran cantidad de tiempo y de trabajo ligados a aumentos salariales periodicos y
modestos que peden dar la impresion de que sus ganancias son independientes del
desempefio.

2. Los gerentes no establecen muchas distinciones en la evaluacion del desempefio,
en especial si ésta ocasiona diferencias salariales, quiza porque la confrontaciéon con
las personas evaluadas origina problemas en las relaciones.

3. La politica salarial de las empresas esta ligada a las politicas gubernamentales que
buscan regular los salarios para combatir la inflacion.

4. La idea que ha generado la escuela de relaciones humanas respecto del salario en
si y de las limitaciones psicoldgicas del modelo de homo economicus, difundido por
la escuela de la administracion cientifica de Taylor.

Las conclusiones de Lawler III son:

1. Las personas desean ganar dinero, no soélo porque éste les permite satisfacer sus
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también porque genera las condiciones
para satisfacer las necesidades sociales de estima y de autorrealizacion. El dinero en
un medio, no un fin.

2. Las personas creen que su desempefio es, al mismo tiempo, posible y necesario

para obtener mas dinero. (Pag.60).

Teoria de Shein del Hombre Complejo

La teoria de Shein (citado por Brunet, 1999) se fundamenta en: (a) por la
naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades, algunas
basicas y otras de grado superior, (b) las necesidades, una vez satisfechas, pueden
reaparecer (por ejemplo, las necesidades basicas), otras (por ejemplo, las necesidades
superiores) cambian constantemente y se reemplazan por necesidades nuevas; (c) las
necesidades varian, por tanto no so6lo de una persona a otra, sino también en una
misma persona segin las diferencias de tiempo y circunstancias, (d) los
administradores efectivos esta conscientes de esta complejidad y son mas flexibles en

el trato con su personal.
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Finalmente el precitado autor, dice que ellos evitan suposiciones generalizadas
acerca de lo que motiva a los demas, segun proyecciones de sus propias opiniones y
expectativas.

Cultura Organizacional

Las organizaciones tienen una finalidad, objetivos de supervivencia; pasan por
siglos de vida, y enfrentan problemas de crecimiento. Tiene una personalidad, una
necesidad, un caridcter y se les considera como micro sociedades que tiene sus
procesos de socializacion, sus normas y su propia historia; todo esto se relaciona con
la cultura de la organizacion.

Partiendo de lo antes expuesto, opina Serna (1997) que la cultura organizacional
es “...]a manera como las organizaciones hacen las cosas, como establecen
prioridades y dan importancia a las diferentes tareas empresariales”. (Pag.105).

La cultura organizacional, es sin duda alguna el integrador de todas las
organizaciones y por ende, es uno de los factores determinantes en la eficiencia del
recurso humano, de la aceptacion de ella, dependen los niveles de productividad y el
clima organizacional en el que se concretan los objetivos.

Para Robbins (1991) la cultura cumple varias funciones en el seno de una
organizacion:

En primer lugar, cumple la funcion de definir los limites; es decir,
los comportamientos difieren unos de otros. Segundo, trasmite un
sentido de identidad a sus miembros. Tercero, facilita la creacion de
un compromiso personal con algo mas amplio que los intereses
egoistas del individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema
social. La cultura es el vinculo social que ayuda a mantener unida a
la organizacion al proporcionar normas adecuadas de los que deben
hacer y decir los empleados... (Pag.444).

El planteamiento anterior enfoca la cultura organizacional como una variable
importante que estd interrelacionada con el comportamiento organizacional y se

concibe como la configuracion de la conducta aprendida y de los resultados de dicha
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conducta, cuyos elementos se comparten y transmiten a los miembros de una

sociedad.

Tipos de Culturas Organizacionales

Chrales Handy (citado por Gonzéles y Bellino, 1995), plantean cuatro tipos de
culturas organizacionales:

Dependiendo del énfasis que le otorga a algunos de los siguientes
elementos: poder, el rol, tareas y personas. Basado en esto, expresa
que la cultura del poder se caracteriza por ser dirigida y controlada
desde un centro de poder ejercido por personas claves dentro de las
organizaciones. La cultura basada en el rol es usualmente
identificada con la burocracia y se sustenta en una clara y detallada
descripcion de las personalidades de cada puesto dentro de la
organizacion. La cultura por tarea estd fundamentalmente apoyada
en el trabajo proyectos que realiza la organizacion y se orienta hacia
la obtencion de resultados especificos en tiempos concretos.
Finalmente, la cultura centrada en las personas, como su nombre lo
indica, esta basada en los individuos que integran la organizacion.
(Pag.38).

De acuerdo a lo antes citado, se considera que la cultura organizacion, en primer
lugar, es dada por los gerentes de nivel superior de la empresa. Son sus creencias y
formas de percibir las situaciones las que se vuelven como normas. Un elemento de
suma importancia inmerso en la cultura organizacional es el término valor, el cual se
convierte en una creencia permanente, o de muchos afios, que sirve de guia a los

trabajadores, tratando de alcanzar los objetivos de la empresa.

Factores que influyen en Clima Organizacional

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos

comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima.

78



Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan

en una gran variedad de factores, entre ellos tenemos:

Comunicacién

La comunicacion juega un papel fundamental en el desarrollo de cualquier
interaccion humana, méxime cuando su campo de acciéon se circunscribe a la
actividad laboral, en donde es preciso que los mensajes sean leidos con un minimo de
distorsion para alcanzar un desempefio eficiente.

Desde esta premisa sefiala Chiavenato (ob.cit.) que la comunicacién “es la
transferencia de informacion de un emisor a un receptor, asegurandose de que este
ultimo la comprenda...” (Pag.64).

Asi mismo la comunicacion es una funcion estratégica y apoya estructuralmente
el proyecto empresarial, en tanto se convierte en un instrumento para la calidad.

Por consiguiente se logrard, si los mensajes fluyen adecuadamente y si la
arquitectura de la organizacion estd acorde parta lograr una comunicacion que esté
integrada con sus objetivos. Ademas desarrollar canales para una buena

comunicacion repercutira sobre la percepcion que el entorno tiene de la empresa.

Tipos de Comunicacion

Segtin Chruden, S. (1996), los tipos de comunicacion son:

1. Comunicacion formal: tiene lugar entre el personal de acuerdo
con la linea de autoridad que han sido establecida por la gerencia.
Es el sistema nervioso de la organizacion que proporciona los
canales mediante los cuales se transmite hacia abajo, de la gerencia
superior al personal, subordinado, los procedimientos, practicas,
instrucciones de trabajo y los razonamientos que los sustenta, asi
como, la retroalimentacion necesaria para los subordinados.(p.317).
2. Comunicacién informal: se encuentra entre las personas de una
organizacion cuyas relaciones mutuas pueden ser independiente de
su autoridad y de las funciones de su puesto. Se presenta como
resultado de sus deseos de socializar y pasar informacion que creen
que sus colegas no poseen. (Pag.323).
79



En consideracion de la cita anterior, la comunicacion de tipo formal viene
directamente de la alta gerencia de una organizacion, esto es desde el jefe inmediato
hasta los subordinados cumpliéndose de esta manera una retroalimentacion. En
relacion a la comunicacion de tipo informal suele ser de manera independiente entre

los distintos departamentos que existen en una organizacion.

Niveles de Comunicacion
Por su parte Diez (2004), manifiesta que:

1. La comunicacion ascendente fluye desde los subordinados a los
superiores y contintian ascendiendo por la jerarquia organizativa.
Este flujo es frecuentemente canalizado a través de encuesta,
cuestionarios y buzones de sugerencias. Uno de sus principales
inconvenientes es que en muchas ocasiones los gerentes filtran los
mensajes ascendentes y no transmiten toda la informacion. (p.168).
2. La comunicacion descendente fluye de las personas situadas en
los niveles mas altos de la jerarquia organizativa hacia las que se
encuentran en lo niveles inferiores. Se utiliza generalmente para la
transmision de politicas, estrategias y objetivos de la organizacion,
instrucciones  de  trabajo, procedimientos y  practicas
organizacionales, retroalimentacion respecto a la correccion del
desempefio y para la adoctrinacion de sus miembros. (Pag.167).

Seglin lo citado anteriormente la comunicacion ascendente viaja desde los
subordinados hacia los superiores y luego asciende por la jerarquia organizacional.
Con frecuencia este flujo es obstaculizado en la cadena de comunicaciones por
administradores que filtran los mensajes y no transmitan toda la informaciéon a sus
jefes, en especial las noticias desfavorables.

Por su parte la comunicacion descendente existe especialmente en
organizaciones con ambiente autoritario. Los tipos de medios usados para la
comunicaciéon oral descendente incluyen ordenes, discursos, reuniones, el teléfono,

los altoparlantes e incluso los rumores.
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Liderazgo

Para Chiavenato (ob.cit.) el liderazgo es:

Un fendémeno social que ocurre exclusivamente en los grupos
sociales y en las organizaciones, también se define como una
influencia interpersonal ejercida en una situacion dad y dirigida a
través del proceso de comunicacion humana para la consecucion de
uno o mas objetivos especificos. (Pag.562).

En este sentido el liderazgo es el proceso de motivar y ayudar a los demds a
trabajar con entusiasmo para alcanzar objetivos. Es el factor humano que ayuda a un
grupo a identificar hacia donde se dirige y luego lo motiva a alcanzar sus metas.

Se considera que el liderazgo es uno de los temas mas discutidos en una
organizacion ya que es un fendmeno en grupos sociales, por tal motivo el liderazgo
emplea cuatro factores los cuales caracterizan a una persona como lider, siendo estos,

las influencias, situacion, proceso de comunicacion y objetivo por seguir.

Liderazgo Autocratico
Segun nos manifiesta Davis K. (1999):

Es el que asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones,
inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La
decision y la gula se centralizan en el lider. Puede considerar que
solamente ¢l es competente y capaz de tomar decisiones
importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces de
guiarse a si mismos o puede tener otras razones para asumir una
solida posicion de fuerza y control. La respuesta pedida a los
subalternos es la obediencia y adhesion a sus decisiones. El
autdcrata observa los niveles de desempeino de sus subalternos con
la esperanza de evitar desviaciones que puedan presentarse con
respecto a sus directrices. (Pag.223).

En sintesis se considera al liderazgo autocratico, de dominacioén, impone sus

decisiones, en otras palabras es un dictador.
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Lider Participativo

Distinto al anterior Davis K, y Newstrom j, (ob.cit.) indican que:

Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la consulta,
para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones
finales y sefala directrices especificas a sus subalternos pero
consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les
incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz, escucha y
analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus
contribuciones siempre que sea posible y practico. El lider
participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para
que sus ideas sean cada vez mas utiles y maduras. (Pag.223).

Es un lider que apoya a sus subalternos y no asume una postura de dictador. Sin
embargo, la autoridad final en asuntos de importancia sigue en sus manos.

En este estilo se manifiesta un liderazgo participativo, involucrados, toma las

decisiones en consenso con sus subordinados.
Lider Permisivo o de Rienda Suelta

De igual manera Davis K, y Newstrom J. definen que:

Este estilo de liderazgo, el lider delega en sus subalternos la
autoridad para tomar decisiones Puede decir a sus seguidores "aqui
hay un trabajo que hacer. No me importa como lo hagan con tal de
que se haga bien". Este lider espera que los subalternos asuman la
responsabilidad por su propia motivacion, guia y control. Excepto
por la estipulacion de un nimero minimo de reglas, este estilo de
liderazgo, proporciona muy poco contacto y apoyo para los
seguidores. Evidentemente, el subalterno tiene que ser altamente
calificado y capaz para que este enfoque tenga un resultado final
satisfactorio. (Pag.224).

Se puede considerar que este estilo de liderazgo es de libertad, responsabilidad
individual y grupal, y deja a la persona tomar sus propias decisiones, que de acuerdo

a su criterio sean las mas acertadas para el fin comun.
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Motivacién

Segun Koontz, H. (1997) la motivacion “Es un término genérico que se aplica a
toda clase de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que
los administradores motivan a los subordinados, es decir, que realizan aquellas cosas
que con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los
subordinados a actuar en la forma deseada”. (P4g.462).

Se puede inferir que la motivacion como fuerza impulsadota, es un elemento de
importancia en cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo en la
cual logra la mayor preponderancia; al ser la actividad laboral que desempenamos, la
labor que ocupa la mayor parte de nuestras vidas, es necesario que estemos motivados

por ella, de tal que no se convierta en una actividad alineada y opresora.

Ciclo Motivacional

El comportamiento humano puede explicarse mediante el ciclo motivacional,
donde Chiavenato (ob.cit.) considera que este comienza cuando surge una necesidad,
fuerza dinamica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece
una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado
de tension, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo
desarrollar un comportamiento o accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la
inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo
satisfara la necesidad y por ende descargara la tension provocada por aquélla.
(Pag.50)

El ciclo motivacional puede resumirse en el Grafico N° 7.
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Equilibrio

\ 4

Satisfaccion Necesidad

A

Comportamiento

A

Grafico N° 7 Ciclo Motivacional.

El ciclo anterior ilustra un circulo completo, en el cual se logra un equilibrio si
las personas obtienen la satisfaccion. La satisfaccion con el trabajo refleja el grado de
satisfaccion de necesidades que se deriva del trabajo o se experimenta en €l.

En el caso de que sea imposible la satisfaccion de la necesidad, el ciclo

motivacional quedaria ilustrado de la siguiente manera:

Equilibrio

\ 4
Estimulo

A\ 4
Necesidad

Barrera
A A\ 4
Tension
Comportamiento

A

Grafico N° &. Ciclo Motivacional

De acuerdo a la ilustracion anterior, esto provoca la frustracion de la persona.
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Toma de Decisiones

Es el proceso de identificacion y seleccion de la accion adecuada para la
solucion de un problema especifico.

Un tipo de administracion que permite la participacion en la toma de decisiones
es la administracion participativa, la cual es un proceso en donde los subordinados
comparten una cantidad importante de capacidad de decision con sus superiores
inmediatos. Para que esta funcione debe haber un memento indicado para participar,
los temas en que intervengan los empleados deben ser importantes para sus intereses,
¢éstos deben tener la capacidad (inteligencia, conocimientos técnicos, habilidades de
comunicacién) para opinar y la cultura de la organizacion debe respaldar la
participacion del empelado.

En este sentido Ibid considera que “unas de las formas de implementar la
administracion participativa es a través de los circulos de calidad, grupo de trabajo de
empleados que se reune con regularidad para estudiar problemas de calidad,
investigar las causas, remendar soluciones y tomar medidas para corregirlas”.

(P4g.265).

Decisiones Programadas

Para Chiavenato, (ob.cit), las decisiones programadas “son las decisiones
rutinarias utilizadas para resolver problemas cotidianos y repetitivos que ocurren con
regularidad y que pueden ser estandar. Las respuestas implican soluciones ofrecidas
por la experiencia pasada y excluyen o limitan alternativas.”(P4g.299).

Es la forma mas eficiente para manejar los problemas bien estructurados. Sin
embargo, cuando los problemas estdn mal estructurados, los administradores deben
apoyarse en una toma de decisiones programadas a fin de desarrollar soluciones
unicas.

Las decisiones programadas son de naturaleza repetitiva y rutinaria, y la

organizacion desarrolla por lo general procedimientos especificos para manejarlas.
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Decisiones no Programadas

Asimismo Chiavenato, (ob.cit), expresa que este tipo de decisiones “son las
decisiones nuevas y repetitivas basadas en juicios, tomadas para solucionar problemas
no rutinarios o excepcionales. Ciertas situaciones de crisis o de emergencia requieren
decisiones no programadas”. (P4g.300).

Constituye por lo general eventos inicos y suelen estar menos estructurados que
las decisiones programadas.

La mayor parte de las decisiones no son completamente programadas ni
completamente no programadas, sino una combinacidon de ambas. La mayor parte de
las decisiones no programadas son tomadas por los administradores de niveles mas
altos, debido a que son ellos quienes tienen que hacer frente a los problemas no
estructurados. Con frecuencia, los problemas de los niveles inferiores de la
organizacion son rutinarios y bien estructurados y requieren de menos libertad en la
toma de decisiones por parte de gerentes o no gerentes.

Desempeiio

Segun, Garcias, M. (2001), el desempefio son ‘“aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacién, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa”.

Partiendo de cita anterior se infiere que el desempefio son aquellas funciones
que una empresa le asigna al empleado a fin de que este pueda desempefiarse en el
cargo que ocupa, ademas, el desempefio es uno de los aspectos que se le toma en
cuenta al trabajador al momento de ser evaluado. También es de gran importancia
medir o calificar su nivel de desempefio para verificar si los resultados son
satisfactorios o desfavorables para la organizacion.

Por otra parte, es primordial mencionar que la gestion de recursos humanos
juega un papel fundamental en la consecuencia de los objetivos de la organizacion, en

virtud de que la misma integra las actividades gerenciales ligadas al trabajo de los
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individuos en una organizacién, asimismo, predice quién rendira mas y mejor en los
puestos de trabajo.

Cabe mencionar, que a través de la generacion de competencias, la gestion de
recursos humanos esta encaminada a obtener calidad y productividad, consiguiendo
una perspectiva dindmica, flexible e integradora. Es por ello, que seguidamente se
especifica la definicion de competencias:

“Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores, cuya
aplicacion en el trabajo se traduce en un desempefio superior, que contribuye al logro
de los objetivos claves del negocio”. (Petroleos de Venezuela 2000. Pag.45).

La definicion anterior, se refiere a que en cada trabajo algunas personas se
desempefian mas eficientes que otras, utilizando diferentes formas y conductas para

realizarlo.

Relacion esfuerzo-desempenio.

Para De Cenzo, R. (2001), la relacion esfuerzo-desempeiio es “la habilidad de la
persona para brindar el esfuerzo apropiado”. (Pag.104).

En este sentido, la relacion esfuerzo desempeio es la capacidad apropiada que
dispone el individuo al desempefiar sus actividades a través de la dedicacion al cargo.
No obstante, esta relacion es importante en una organizacion ya que a medida que el
trabajador se esfuerce por cumplir con sus funciones se puede obtener mejores

resultados de su desempeiio.

Administracion del desempefio.

Para Garcia, M. (2001) la administracion del desempefio, se refiere al proceso

mediante el cual la compafiia asegura que el empleado trabaja alineado con las metas

de la organizacion, asi como las practicas a través de las cuales el trabajo es definido
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y revisado, las capacidades son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en
las organizaciones.

Del planteamiento anterior, se infiere que la administracion del desempefio es
una herramienta que ayuda a la comunicacion entre jefe y los empleados, genera

dialogo que de otra manera no existiria, y mejora la comunicacion.

Bases Legales

Como base legal de la presente investigacion se tomaron en cuenta tres tipos de

leyes, que se mencionan y desarrollan a continuacion:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
estado garantiza la adopcion de medidas necesarias a los fines de que toda persona
puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del estado fomentar
el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos
laborales de los trabajadores y trabajadoras.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados. El estado
adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control y la promocion de
estas condiciones.

Analisis: Para el mejor entendimiento del presente articulo es preciso indicar
que todos tenemos derecho al trabajo pero también tenemos derechos a obtener
beneficios de apreciativos dentro de ella de que nuestro bienestar es uno de los

factores mas importantes dentro de la empresa y que nuestra existencia no debe ser
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menospreciada si no apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento efectivo
dentro de la organizacion o empresa.

Articulo 187.- El aprovechamiento del tiempo libre para la cultura, para el
deporte y para la recreacion estara bajo la proteccion del Estado. Las iniciativas de los
patronos, de los trabajadores o de organizaciones publicas o privadas sin fines de
lucro para tales objetivos, gozaran de, los privilegios y exoneraciones que se
establezcan por leyes especiales o reglamentos.

Analisis: Segun lo planteado en el articulo anterior, se considera que todo
trabajador tiene derecho de gozar de su tiempo libre, permitiendo asi mejorar o

mantener una buena calidad de vida laboral, personal y fisica.

Ley Organiza del Trabajo (1997)

Articulo 185: El trabajador debera prestarse en condiciones que:

a) Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal;

b) Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y para la
recreacion y expansion licita;

c) Presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y
accidentes; y

d) Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

Analisis: el presente articulo explica que un trabajador debe tener buenas
condiciones de trabajo para poder realizar confortablemente su labor dentro de
cualquier empresa, establecimiento entre otros. Para asi dar propiciar un buen trabajo
y un rendimiento productivo. Con un ambiente favorable que facilite el buen

desempefio de sus funciones y por ende el logro de los objetivos planteados.
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Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (1986)
CAPITULO I

Disposiciones Generales

Articulol.- 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 2.- El cumplimiento de los objetivos sefialados en el articulo 1 serd
responsabilidad de los empleados, contratistas, subsidiarios o agentes.

Articulo 3.- El estado garantizara la prevencion de los riesgos mediante la
vigilancia del medio ambiente en los centros de trabajo y las condiciones con ¢l
relacionados, a fin de que se cumpla con el objetivo fundamental de esta ley.

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 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 tiene influencias sobre él.

Articulo 6.- A los efectos de la proteccion de los trabajadores en las empresas,
explotaciones, oficinas o establecimientos industriales o agropecuarios, publicos y
privados, el trabajo deberd desarrollarse en condiciones adecuadas a la capacidad
fisica y mental de Los trabajadores y en consecuencia:

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

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

4. Que garanticen el auxilio inmediato al trabajador lesionado o enfermo.

5. Que permitan la disponibilidad de tiempo libre y las condiciones necesarias para
la alimentacion, descanso, esparcimiento y recreacion, asi como para la capacitacion
técnica y profesional.

Pardgrafo Uno: Ningln trabajador podra ser expuesto a la accion de agentes
fisicos, condiciones ergonémicas, riesgos psico-sociales, agentes quimicos,
bioldgicos o de cualquier otro indole, sin ser advertido por escrito y por cualquier otro
medio idoneo de la naturaleza de los mismos, de los dafos que pudieran causar a la
salud y aleccionado en los principios de su prevencion.

Pardgrafo dos: Quien ocultare a los trabajadores el riesgo que corre con las
condiciones y agentes mencionados en el paragrafo anterior o tratare de minimizarlos,
creando de este modo una falsa conciencia de seguridad, o que de alguna manera
induzca al trabajador hacia la inseguridad queda incurso en las responsabilidades
penales respectivas con motivo de la intencionalidad y con la circunstancia agravante
del de lucro.

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

desempefio dentro de la empresa.
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Resefia Historica de la Empresa Tropicalum, C.A.

TROPICALUM, C.A. es una empresa conformada por profesionales con mas de
25 afios de experiencia en la construccion, la cual se ha especializado en la
fabricacion de coberturas para techos de alta calidad, belleza arquitectonica con
excepcional poder aislante termo acustico asi como en sus exclusivas estructuras
metalicas para viviendas “embutidas”, en bloques tradicionales y certificados sismo
resistente emitido por el IMME.

En Venezuela TROPICALUM, C.A. ha participado en los ultimo 10 afios en la
construccion de mas de 10.000 viviendas, tanto en proyectos publicos como privados,
en construccion de escuelas, medicaturas y otras infraestructuras; exclusivamente con
materiales que cumplen con las normas de calidad Nacionales e Internacionales, con
una garantia unica en el mercado y a precios siempre muy competitivos.

La experiencia de TROPICALUM, C.A. no solo se demuestra en Venezuela
sino que su presencia se ha destacado en proyectos muy prestigiosos en varios paises

del Caribe donde los materiales venezolanos honran a sus fabricantes.

Mision:

Mantenerse siempre a la vanguardia y a la busqueda de nuevos materiales que
cumplen simultdneamente con dos criterios fundamentales: abaratar los costos de la
construccion y mejorar la calidad de vida de quienes confian en nosotros.

Serd unicamente si ambas condiciones estén reunidas que Tropicalum seguira
investigando y fabricando nuevos materiales o desarrollando nuevas tecnologias,
sometiendo siempre cualquier innovacion a ensayos de laboratorios para obtener la

certificacion de cumplimiento con las mas estrictas normas de calidad.

Vision:

Difundir nuestra experiencia a través de ferias y misiones internacionales para
ampliar nuestro mercado hacia América Central y el Caribe demostrando asi la
calidad y confiabilidad de la Industria Venezolana.

92



CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se expone el conjunto de estrategias o procedimientos que
sirven de apoyo para alcanzar los objetivos; se hace referencia al método y teorias
utilizadas tal fin. En palabras de Rodriguez, M. (2001) la metodologia hace referencia

a “la descripcion, analisis y poblacion critica de los métodos”™ (Pag.107).

Nivel, Tipo, Disefio y Modalidad de la Investigacion

Nivel de la Investigacion

Segun el nivel, el estudio comprende a una investigacion descriptiva, ya que
describe los factores del clima organizacional que inciden el desempefio laboral del
personal adscrito a la Vice-Presidencia de Administracion y Finanzas de la empresa
Tropicalum, C.A. Segin Villafranca (1996) la investigacion descriptiva “permite
describir las caracteristicas, los factores, los procedimientos, conductas de hechos o

fenomenos de una manera adecuada”. (Pag.23).
Tipo y Modalidad de la Investigacion

En cuanto al tipo y modalidad se comprende con un estudio de campo, puesto
que se obtienen los datos directamente del lugar donde ocurre el fendémeno de
acuerdo al estudio. A tal efecto cabe mencionar que la UPEL (2000) entiende la

investigacion de campo como:
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El andlisis sistematico de problemas en la realidad, con el propdsito
bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y
factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su
ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera
de los paradigmas o enfoques de investigacion conocidos o en
desarrollo. (Pag.14).
Los datos son aportados por el personal adscrito a la Vice-Presidencia de
Administracion y Finanzas. Es decir que el disefio estd enmarcado en el paradigma
cuantitativo, ya que posteriormente se acudirda a la estadistica descriptiva para el

analisis de los datos.

Unidad de Analisis, Poblacion y Muestra

En cuanto a la unidad de analisis puede afirmarse que esta hace mencion a los
sujetos que van a ser medidos en el estudio. Hernandez, Fernandez y Baptista (2001)
afirman que en la unidad de andlisis “el interés se centra en “quienes”, es decir, en los
sujetos u objetos de estudio” (Pag.204).

La unidad de analisis comprende a la Vice-Presidencia de Administracion y
Finanzas de la empresa Tropicalum, C.A., y el personal adscrito a dicho

departamento.

Poblacion

La poblacién estd conformada por los sujetos que formaron parte del estudio y
sobre los cuales se generalizaron los resultados obtenidos.

Como sustento del planteamiento anterior, Pérez, A, (2002) defina la poblacion
como “un conjunto finito e infinito de unidades de anélisis, individuos, objetos o
elementos que se someten a estudio, con la finalidad de obtener informacion
confiable y representativa”. (Pag.65).

Por consiguiente la poblacion esta conformada por quince (15) sujetos

quiénes estan adscritos a la Vice-Presidencia de Administracion y Finanzas.
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Muestra

Debido al nimero de sujetos, que conforman la poblacion, resultando esta como

finita, se tomo como muestra la totalidad de sujetos, es decir el cien por ciento

(100%) de la poblacion.

La muestra es definida por Hernandez, Fernandez y Baptista (ob.cit.) como “un

subgrupo de la poblacion, o un subconjunto definido es sus caracteristicas al que

llamamos poblacion”. (P4ag.305).

Por lo tanto la muestra corresponde al 100% de la poblacion, resultando esta

finito y homogéneo, acudiendo a un estudio censal. Quedando esta conformada por

quince (15) sujetos. La distribucion de la poblacion y la muestra se puede apreciar en

el cuadro N° 1.

Cuadro 1: Distribucion de la Poblacion y Muestra

SUJETOS
Coordinador de Recursos Humanos
Coordinador de Sistemas
Contador
Analista de Caja/Bancos
Asistente de Contabilidad
Jefe de Compras
Analista de Compras
Jefe de Almacén
Almacenista
Asistente Administrativo
Recepcionistas
Mensajero
Utilitis de Servicios Generales

TOTAL

Fuente: Cuadro elaborado por la autora.
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CANTIDAD

1

15

PORCENTAJE
7,69%
7,69%
7,69%
7,69%
7,69%
7,69%
7,69%
7,69%

7,69
7,69%
15,38%
7,69%
15,38%
100%



Objetivo General: Analizar la incidencia del Clima Organizacional en el Desempefio
Laboral del personal Administrativo de la Vice-Presidencia de Administracion y
Finanzas en la Empresa Tropicalum, C.A.

Cuadro 2: Definicidon de Variables.

Variables

Dimension Conceptual

Dimension Operacional

Clima Organizacional

Desempeitio Laboral

El conjunto de caracteristicas
permanentes que describen
una organizacion, la
distinguen de otra e influyen
en el comportamiento de las
personas que la forman.
Forehand y Gilmer (citado
por Dessler 1993).

Son aquellas acciones o
comportamientos observados
en los empleados que son
relevantes para los objetivos
de la organizacion, y que

pueden ser medidos en
términos de las
competencias de cada

individuo y su nivel de
contribucion a la empresa.
Garcia M. (2001).

El Clima Organizacional
varia de una organizacion a
otra, y esta conformada por
ciertos factores 0
caracteristicas que influyen
en el comportamiento de
cada trabajador, de acuerdo
a las percepciones que
tengan cada uno de ellos.
Estos factores abarcan, el
liderazgo y practica de
direccion, comunicacion,
remuneracion, sistemas de
incentivos, entre  otros
factores).

El desempefio son aquellas
funciones que una empresa
le asigna al empleado a fin
de que este pueda
desempefiarse en el cargo
que ocupa, ademas, el
desempefio es uno de los
aspectos que se le toma en
cuenta al trabajador al
momento de ser evaluado.

Siendo este de gran
importancia ~ medir o0
calificar su nivel de

desempefio para verificar si

los resultados son
satisfactorios o
desfavorables  para la
organizacion.

Fuente: Cuadro elaborado por la autora.
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Objetivo General: Analizar la incidencia del Clima Organizacional en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Vice-Presidencia de Administracion y
Finanzas de la empresa Tropicalum, C.A.

Cuadro 3: Operacionalizacion de Variables.

Objetivo Variables Dimensiones Indicadores Items
Especifico
Identificar los Clima Estilos de Autocratico 1
factores del | Organizacional Liderazgos Participativo 2
Clima Permisivo 3
Organizacional
presentes en la Factores Reconocimiento 4
Vice- Motivacionales Beneficios
Presidencia de Econdmicos y 5,6
Administracion Sociales
y Finanzas. Sistemas de 7
recompensas
Oportunidades de 8.9.10
desarrollo
Comunicacion Ascendente 11
Descendente 12
Toma de Participacion 13
Decisiones
Caracterizar el| Desempefio Productividad Calidad del 14,15
desempeio Laboral Trabajo
laboral del
personal Competencias Habilidades y 16
administrativo Destrezas
de la Vice- Iniciativa 17,18
Presidencia de Conocimientos 19
Administracion
y Finanza. Relaciones Colaboracion 20
Relacionas 21,22
Interpersonales

Fuente: Cuadro elaborado por la autora.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Todo proceso de investigacion requiere de técnicas e instrumentos que faciliten
la obtencion de datos necesarios para alcanzar los resultados.

Por tal motivo, Curcio, C (2002) indica que “las técnicas se refiere al camino a
través del cual se establecen relaciones o mediaciones instrumentales entre el
investigador y el consultor, para la recoleccion de datos y el logro de los objetivos”.
(Pag.114).

Para efectos de la presente investigacion se empleo la técnica de la encuesta, la
cual para Morales, V. citado por Arias, F (ob.cit.) “constituye una técnica de
investigacion dirigida a el estudio, para recoger datos cuantitativos de las opiniones y
comportamientos de conjuntos de numeros de personas” (Pag.94)

La encuesta se aplico al personal administrativo que labora en la empresa
Tropicalum C.A, ubicada en La Victoria Estado Aragua, especificamente en la Vice-
Presidencia de Administracion y Finanzas, integrado por quince (15) empleados
adscritos a la Vice-Presidencia de Administracion y Finanzas.

En cuanto al instrumento de recoleccion de datos definido por Sabino, C
(ob.cit.) “es en principio, cualquier recurso de que se vale el investigador para
acercarse a los fendémenos y extrae de ellos la informacion” (Pag.145)

El instrumento empleado en la investigacion fue el cuestionario que segun
Hernéndez, R., Fernandez, C. y Batista, P. (1998) “consiste en un conjunto de
preguntas respecto a una o mas variables a medir”. (P4g.276).

En este sentido el cuestionario estuvo conformado por veintidos (22)
afirmaciones, cada una validada en contenido, donde estuvo dirigida al personal
adscrito a la Vice-Presidencia de Administracion y Finanzas, las cuales estuvieron
orientadas a conocer la situacion que perciben los empleados con respecto al tema en
estudio.

Asimismo el cuestionario del presente estudio se elabord de acuerdo a la escala

de tipo Likert la cual segin Arias, F. (1998), se refiere a un formato disefiado por
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Rensis Likert para graduar las opciones, los intereses o las actitudes, en donde
generalmente se emplean cinco categorias a las cuales se le asigna un numero
arbitrario, 5, 4, 3, 2, 1. (P4g.106).

En este sentido todas las preguntas del cuestionario estan redactas en un orden
personal con 3 opciones de respuestas por cada una de las preguntas, las cuales son:

siempre, a veces y nunca. (Ver Anexo N° 1)

Validez

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (ob.cit) definen validez como
“al grado en el que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir”
(Pag.349).

Por su parte Kerlinger (1997) la define como “la presentatividad o la adecuacion
maestral del contenido, la sustancia, la materia y el tema de instrumento de medicion”
(Pag.472)

En tal sentido la validez del instrumento se efectu6 a través del juicio de
expertos, con la finalidad de determinar si presenta los criterios suficientes para
considerarlo valido. Para ello se seleccionaron a dos expertos en Administracion de
Recursos Humanos y uno en Metodologia de la Investigacion.

Los expertos opinan que el instrumento cumple con los objetivos requeridos
para recabar la informacién necesaria con la finalidad de estudiar las variables

formuladas.

Confiabilidad

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (ob.cit) indican que la confiabilidad “es

el grado en que la aplicacion repetida de un instrumento de medicion al mismo

fenomeno, genera resultados similares” (Pag.348).
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De acuerdo con lo expuesto anteriormente, existen diversos procedimientos para
calcular la confiabilidad de un instrumento de medicion, en la presente investigacion
se utilizara el Coeficiente de confiabilidad de reaplicacion de prueba (Tes.-Retest),
segun Ruiz, C (2002), “esta consiste en administrar dos veces una misma prueba a un
mismo grupo de sujetos en un intervalo relativamente corto de tiempo (no mas de tres
meses entre una y otra medicion)”. (Pag. 59). El coeficiente de confiabilidad se

calcula con la siguiente formula:

NY X*Y = XY
INEX - Ny - ()

Asimismo Ruiz, C. (ob.cit.) afirma que “en la medida que la confiabilidad es
mayor, menos susceptibles son los puntajes de ser modificados por las condiciones
aleatorias asociadas con la situacion de mediciéon o con los cambios de los propios
sujetos. El coeficiente de confiabilidad obtenido es una medida de la estabilidad de la
prueba.” (Pag.59).

En este sentido el rango de confiabilidad dio como resultado 0,96 y de acuerdo
con su baremo propuesto para determinar el rango de confiabilidad el cual se puede
apreciar en el cuadro N° 5.

Cuadro N° 5.
Baremo par interpretar el rango de confiabilidad.

RANGOS MAGNITUD
0.81a01.00 Muy Alta
0.61 a0.80 Alta
0.41 a 0.60 Mediana
0.21 a0.40 Baja
0.012a0.20 Muy Baja

Fuente: Ruiz, C. Instrumento de Investigacion Educativa. (2000. Pag. 70).
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Todo lo anteriormente expuesto indica que el instrumento es de confiabilidad
aceptad con una magnitud de muy alta, y que puede ser aplicada a la muestra del
estudio para recopilar los datos necesarios y dar cumplimiento a los objetivos de la

investigacion.

Prueba Piloto

Segin Hernandez, S; Ferndndez, C. y Baptista, P. (1997), la prueba piloto, “se
aplica a personas con caracteristicas semejantes a las de la muestra o poblacion. Se
realiza con una pequefia muestra (inferior a la definitiva)”. (Pag.262).

En este sentido, la muestra para la prueba piloto quedd conformada por cinco

(5) empleados sometidos a esta prueba, la cual se presenta en el cuadro N° 4.

Cuadro N° 4.

Distribucion de la Prueba Piloto.

Personal Ejecutivo

N° de Sujetos para la Prueba Piloto

Gerentes 4

Asistente Administrativo 1

Fuente: Cuadro elaborado por la autora.

Procedimientos de la Investigacion.

A través de los objetivos formulados y caracteristicas metodoldgicas, el
presente trabajo se desarrollo segun los siguientes procedimientos:
1. Concepcion de la idea a investigar, la cual surgié como una necesidad y se
consolida en el planteamiento del problema, la justificacion y el

establecimiento de los objetivos.
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9.

Revision bibliografica para la estructuracion del marco teorico.

Seguidamente se establecio el tipo y disefio de investigacion, de acuerdo a sus
caracteristicas.

Seleccion de la poblacion y muestra.

Se operacionalizaron las variables y sobre la base de estas se elabor6 el
instrumento de recoleccion de datos.

Se disefio el instrumento que permitid recabar la informacion.

Determinacion de la validez del instrumento, a fin de evaluar la redaccion y
pertinencias de los items de acuerdo con los objetivos, variables e indicadores.
Se aplico el instrumento a una muestra de cinco (5) sujetos que reunian las
caracteristicas similares

Aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada.

10. Recoleccion y procesamiento de datos.

11. Analisis e interpretacion de los datos obtenidos.

12. Presentacion de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El andlisis e interpretacion de los resultados es la etapa de biisqueda sistematica
y reflexiva de la informacién obtenida a través de los instrumentos, técnicas y
estrategias, el cual constituye uno de los momentos mas importantes del proceso de
investigacion e implica trabajar los datos, organizarlos en categorias manejables y
descubrir el aporte a la investigacion (Pérez, G., 1998).

En este sentido, el presente capitulo centra el trabajo de campo realizado por la
investigadora en la aplicacion de estrategias y técnicas del método cientifico en la
busqueda de datos relevantes para plantear la alternativa de solucion a la

problematica detectada.

Presentacion, andlisis y representacion de los datos

Los datos recolectados por medio de la aplicacion del cuestionario fueron
tabulados y son representados en graficos circulares, los cuales se analizaron items
por items, para posteriormente presentar cuadros y graficos de barra integrados en
funcion de las dimensiones consideradas para cada una de las variables objeto de
estudio.

A continuacién se presenta los resultados del cuestionario aplicado al personal
adscrito a la Vice-Presidencia de Administracion y Finanzas de la empresa

Tropicalum, C.A.
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Cuadro N° 6
items N° 1. El lider de mi unidad impone sus decisiones, asumiendo toda la
responsabilidad.

Opciones F Porcentaje.
Siempre 4 27%
A Veces 9 60%
Nunca 2 13%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

13% 27%

60%

O Siempre M A veces [0 Nunca

Grafico N° 9.
Fuente: Cuadro N° 6

Observando el cuadro N° 6 con su respectivo grafico, el 27% de los
encuestados afirman que siempre el lider asume toma la responsabilidad e impone sus
decisiones, mientras que un 60% considera que a veces y el 13% que nunca.

De acuerdo a los resultados se infiere que la mayoria de los trabajadores
encuestados consideran que en ocasionas el lider impone sus decisiones, asumiendo
toda la responsabilidad, es decir, que adopta un comportamiento autoritario cuando

las ocasiones lo ameritan.
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Cuadro N° 7

items N° 2. El lider me consulta las acciones y decisiones propuestas.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 6 40%
A Veces 6 40%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

20%
40%

40%

O Siempre @ A veces O Nunca

Grafico N° 10
Fuente Cuadro N° 7

Las afirmaciones dadas por los encuestados y representadas en el cuadro N° 7 y
grafico, arrojan que el 40% de los encuestados afirman que siempre el lider les
consulta las acciones y decisiones propuestas, otro 40% de los trabajadores considera
que a veces y un 20% que nunca. Con respecto a los resultados obtenidos se deduce
que en la organizacion se difunde por parte del lider un nivel participacion promedio,
donde éste, aunque no asume una postura de dictador, en ciertos momentos toma las
decisiones en consenso con sus subalternos, sin embargo la autoridad final en asuntos

de importancia sigue en sus manos.
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Cuadro N° 8

items N° 3. El lider me permite tomar mis propias decisiones para el logro de
metas.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 5 33%
A Veces 9 60%
Nunca 1 7%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

7%
33%

60%

E Siempre O A veces O Nunca

Grafico N° 11.
Fuente Cuadro N° 8

Como se puede observar en el cuadro y grafico, el 33% de los encuestados
afirman que siempre el lider les permite tomar sus propias decisiones para lograr sus
metas, mientras que un 60% considera que a veces se les permite tomar sus propias
decisiones y un 7% considera que nunca.

De acuerdo a estos resultados se infiere que en la organizacion el lider en
ocasiones les permite a sus subalternos tomar sus propias decisiones, lo que indica
que aunque el lider no difunde de manera total la participacion de sus subordinados,
sin embargo les permite tomar decisiones en casos especificos y que para su criterio

sean las mas acertadas.
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Cuadro N°9
items N° 4. Cuando realizo eficientemente mis actividades, recibo de mi superior
reconocimiento tales como: carta de felicitaciones, publicacion.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 2 13%
A Veces 4 27%
Nunca 9 60%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

13%

27%

@ Siempre @ A veces B Nunca

Grafico N° 12.
Fuente Cuadro N° 9

Los resultados presentados en el cuadro y grafico, reflejan que el 13% de la
muestra afirma que siempre recibe de sus superiores reconocimientos cuando realizan
eficientemente sus actividades, para el 27% a veces y el 60% afirma que nunca
reciben reconocimiento de sus superiores cuando realizan eficientemente sus
actividades.

Los resultados obtenidos en este item, demuestran que la mayoria de los
empleados encuestados afirman que nunca, lo que significa que en la organizacion no

emplean el reconocimiento como estrategias para motivar al personal.
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Cuadro N° 10
items N° 5. La empresa me ofrece beneficios econémicos como: Ley de Politica

Habitacional, Cesta Ticket, Bonos.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 14 93%
A Veces 1 7%
Nunca 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

7% 0%

93%

O Siempre @ A veces B Nunca

Grafico N° 13.
Fuente Cuadro N° 10

De acuerdo al cuadro N° 10 y su respectivo grafico, se infiere que el 93% afirma
que siempre la empresa le ofrece beneficios econémicos, y un 7% considera que a
veces. Basandome en estos resultados se infiere que la mayor parte de los beneficios

econdmicos que ofrece la empresa son los establecidos por la ley.
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Cuadro N° 11.
items N° 6. La empresa me ofrece beneficios sociales tales como: HCM,

Farmacia, Seguro de Vida, Bonificacion por matrimonio, Caja de Ahorro.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 0 0%
A Veces 1 7%
Nunca 14 93%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

0% 7%

93%

O Siempre O A veces B Nunca

Grafico N° 14.
Fuente Cuadro N° 11

Este item se utilizo como medidor de las realidades del Clima Organizacional
de la empresa, aplicando como dimension los factores motivacionales, tomando como
indicador los beneficios sociales y como item la siguiente aseveracion “la empresa
me ofrece beneficios sociales tales como: HCM, Farmacia, Seguro de Vida,
Bonificacion por matrimonio, Caja de Ahorro”.

Las afirmaciones dadas por los encuestados, las cuales son representadas en el
cuadro N° 11 y gréfico, dan como resultado que el 7% de los trabajadores afirma que
a veces, mientras que un 93% nunca, esto quiere decir que la empresa nunca a

ofrecido este tipo de beneficios que permitan motivar a sus trabajadores.
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Cuadro N° 12
items N° 7. La remuneracion que me ofrece la empresa esta en concordancia con

el desempefio laboral que exige el cargo que ocupo actualmente.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 4 27%
A Veces 3 20%
Nunca 8 53%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

27%

53%

20%

O Siempre @ A veces B Nunca

Grafico N° 15.
Fuente Cuadro N° 12
Siguiendo el mismo orden de ideas donde se busca medir los determinantes del
Clima Organizacional, tomando como dimension los factores motivacionales, siendo
el indicador sistemas de recompensas que ofrece la empresa a sus trabajadores e item
la siguiente aseveracion “la remuneracion que me ofrece la empresa estd en
concordancia con el desempeio laboral que exige el cargo que ocupo actualmente”.
Las afirmaciones dadas por los encuestados se representan en el cuadro N° 12,
dan como resultado que un 27% afirma que siempre, un 20% que a veces y el 53%
que nunca, lo que hace inferir que la remuneracion no estd en concordancia con el

desempefio laboral que exige el cargo ocupado por los trabajadores.
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Cuadro 13
items 8. Las funciones que me asignan son variadas, desafiantes y dignas de ser

realizadas.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 5 33%
A Veces 10 67%
Nunca 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

0%
33%

67%

@ Siempre O A veces B Nunca

Grafico N° 16.
Fuente: Cuadro N° 13

De acuerdo al cuadro N° 13 y su respectivo grafico, se infiere que el 33% de los
encuestados afirman que siempre las funciones que le asignadas son variadas,
desafiantes y dignad de ser realizadas, mientras que un 67% considera que a veces, lo
que significa que en ocasiones los empleados consideran sus funciones como
variadas, desafiantes y dignas de res realizadas.

Basandome en estos resultados se deduce que en la empresa las oportunidades
de desarrollo se encuentran en un nivel medio, debido que la mayoria afirma que a

veces sus funciones les da la oportunidad de desarrollarse dentro de la misma.
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Cuadro N° 14
items N° 9. La empresa me ofrece programas de adiestramiento para mi

desarrollo profesional.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 0 0%
A Veces 2 13%
Nunca 13 87%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

0%  13%

87%

O Siempre O A veces O Nunca

Grafico N° 17.
Fuente: Cuadro N° 14

En el siguiente cuadro N° 14 con su grafico, se deduce que el 13% de los
encuestados afirma que a veces la empresa le ofrece programas de adiestramiento
para su desarrollo profesional, y un 87% afirma que nunca.

Con los resultados obtenidos se concluye que la mayoria de los trabajadores
encuestados afirman que nunca la empresa les ha ofrecido programas de

adiestramiento que les permitan desarrollarse profesionalmente.
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Cuadro N° 15
items N° 10. Los cursos de capacitacion al personal me ayudan a mejorar mis

perspectivas ante la empresa.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 0 0%
A Veces 2 13%
Nunca 13 87%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccidon de Datos.

0% 13%

87%

O Siempre O A veces @ Nunca

Grafico N° 18.
Fuente: Cuadro N° 15

Asimismo se puede apreciar en el cuadro N° 15 y su grafico, que el 13% de los
encuestados afirman que a veces los cursos de capacitacion al personal les ayudan a
mejorar sus perspectivas ante la empresa y el 87% afirma que nunca.

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que la mayoria de los
encuestados nunca han recibido cursos de capacitacion al personal, por ende no

influye en la perspectiva que tiene de la empresa.
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Cuadro N° 16
items N° 11. Comunico a mi superior mis ideas e inquietudes.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 14 93%
A Veces 0 0%
Nunca 1 7%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

0%7%

93%

B Siempre O A veces O Nunca

Grafico N° 19.
Fuente: Cuadro N° 16

Con respecto a este item se utilizo como medidor del Clima Organizacional de
la empresa, se tomo como dimension la comunicacion, asignando como indicador la
comunicacioén ascendente y como item el siguiente “Comunico a mi superior mis
ideas e inquietudes”.

De acuerdo al cuadro y grafico las afirmaciones dadas por los empleados
encuestados, don como resultado que el 93% afirma que siempre comunican s su
superior sus ideas e inquietudes, y el 7% afirma que nunca.

En relacion a los resultados obtenidos se concluye que el mayor porcentaje de
los subalternos se comunican con sus superiores, manteniendo asi una comunicacion

ascendente.
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Cuadro N° 17
items N° 12. Mantengo una interaccion comunicacional fluida con mi superior,

me comunica toda la informacion de manera claray precisa.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 12 80%
A Veces 3 20%
Nunca 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccidon de Informacion.

20% 0%

80%

@ Siempre O A veces O Nunca

Grafico N° 20.
Fuente: Cuadro N° 17

Siguiendo el mismo orden de ideas, donde se busca medir el Clima
Organizacional, tomando en este caso como dimension la comunicacion, asignando
como indicador la comunicacion descendente y como items la siguiente aseveracion
“Mantengo una interaccion comunicacional fluida con mi superior, me comunica toda
la informacion de manera clara y precisa”.

Las afirmaciones dada por los encuestados y representadas en el cuadro N° 17 y
grafico, dan como resultado que el 80% de los encuestados afirman que siempre
mantiene una interaccion comunicacional fluida con su superior, comunicandole la

informacion de manera clara y precisa, y el 20% afirma que a veces.
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Cuadro N° 18

items N° 13. Puedo tomar decisiones en caso especificos.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 4 27%
A Veces 7 46%
Nunca 4 27%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

27% 27%

46%

@ Siempre O A veces @ Nunca

Grafico N° 21.
Fuente: Cuadro N° 18

Los resultados de la encuesta y representados en el cuadro N° 18 y grafico, se
obtuvo como resultado que el 27% de los encuestados afirman que siempre pueden
tomar decisiones en casos especificos, mientras que un 46% considera que a veces y
el 27% nunca.

De acuerdo a estos resultados se refleja que la mayoria de los empleados a veces
pueden tomar decisiones en casos especificos, es decir, que la participacion en la
toma de decisiones esta en un nivel medio, donde los subordinados en ocasiones les

permiten tomar sus propias decisiones fomentado asi la participacion.
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Cuadro N° 19.

items N° 14. Me esfuerzo continuamente para lograr una mejor calidad en mi

desempefio.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 12 80%
A Veces 3 20%
Nunca 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

20% 0%

80%

B Siempre B A veces O Nunca

Grafico N° 22
Fuente: Cuadro N° 19

Con respecto al cuadro N° 19 y su grafico, demuestra que el 80% de los
encuestados afirman que siempre se esfuerzan para lograr una mejor calidad de su
desempefio y un 20% considera que a veces.

En relacion a los resultados obtenidos se infiere que la calidad del trabajo
producido siempre supera las expectativas y la mayoria de los empleados se esfuerzan

continuamente paro lograr una mejor calidad en su desempefio.

76



Cuadro N° 20.
items N° 15. Cumplo con excelencia los compromisos adquiridos.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 14 93%
A Veces 1 7%
Nunca 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

7% 0%

93%

0O Siempre @ A veces 0 Nunca

Grafico N° 23
Fuente: Cuadro N° 20.

De acuerdo al cuadro N° 20 y su respectivo grafico, se puede observar que el

93% de los trabajadores encuestados afirman que siempre cumplen con excelencia los

compromisos adquiridos, y un 7% considera que a veces.

Partiendo de los resultados obtenidos se infiere que la mayoria de los empleados

siempre se esfuerzan para cumplir con los compromisos que su cargo le exige,

obteniendo una excelente calidad en las funciones desempefiadas, siendo la

produccién optima.
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Cuadro N° 21.
items N° 16. El cargo que ocupo actualmente me permite desarrollar
satisfactoriamente mis habilidades y destrezas.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 8 53%
A Veces 6 40%
Nunca 1 7%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

7%

40% 53%

O Siempre @ A veces @ Nunca

Grafico N° 24
Fuente: Cuadro N° 21

Los resultados obtenidos de la encuesta y representados en le cuadro N° 21 y
grafico N° 24, indican que el 53% de los encuestados afirman que siempre el cargo
que actualmente ocupan les permite desarrollar satisfactoriamente sus habilidades y
destrezas, el 40% considera que a veces y un 7% nunca.

De acuerdo a los resultados obtenidos se deduce que la mayoria de los
empleados desarrollan satisfactoriamente sus habilidades y destrezas, lo que incide

favorablemente en el desempefio laboral.
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Cuadro N° 22.
items N° 17. Aporto mis ideas y sugerencias para

procedimientos de trabajo.

Opciones F.
Siempre 10
A Veces 4
Nunca 1
Total 15

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

mejorar los sistemas y

Porcentaje.
66%
27%

7%
100%

7%

66%

O Siempre @ A veces O Nunca

Grafico N° 25
Fuente: Cuadro N° 22

Las afirmaciones dadas por los encuestados, siendo estas representadas en el

cuadro N° 22 y su respectivo grafico, senalan que el 66% de los trabajadores

encuestados afirman que siempre aportan sus ideas y sugerencias para mejorar los

sistemas y procedimientos de trabajo, 27% considera que a veces y un 7% que nunca.
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Cuadro N° 23.

items N° 18. Ejecuto acciones apropiadas sin instrucciones especificas,
proponiendo soluciones utiles.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 5 33%
A Veces 8 53%
Nunca 2 14%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

14%

53%

B Siempre O A veces O Nunca

Grafica N° 26
Fuente: Cuadro N° 23

Con respecto al cuadro N° 23 y gréfico, los cuales reflejan que en este item,
33% de los encuestados sefialan que siempre ejecutan acciones apropiadas sin
instrucciones especificas, proponiendo soluciones utiles, el 53% a veces y un 14%
nunca.

Los resultados obtenidos, demuestran que con alguna frecuencia los empleados
ejecutan acciones apropiadas sin instrucciones especificas y propone soluciones utiles

para mejorar los sistemas y procedimientos de trabajo.
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Cuadro N° 24.
items N° 19. Tengo capacidad para desarrollar mis conocimientos en el cargo

que desempefio.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 13 87%
A Veces 2 13%
Nunca 0 0%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

13% 0%

87%

O Siempre @ A veces O Nunca

Grafico N° 27
Fuente: Cuadro N° 24

Los resultados obtenidos en el cuadro y grafico, sefialan que el 87% de los
trabajadores encuestados afirman que siempre tiene capacidad para desarrollar sus
conocimientos en el cargo que desempefian y el 13% considera que a veces.

De acuerdo a los resultados obtenidos la mayoria de los empleados poseen el
mas alto niveles de comprension y dominio técnico y teorico de los procesos de

trabajo que le corresponden desarrollar.
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Cuadro N° 25.
items N° 20. Colaboro con mis compafieros de trabajo y mi superior en los

procesos de trabajo.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 10 66%
A Veces 4 27%
Nunca 1 7%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

7%

@ Siempre B A veces E Nunca

Grafico N° 28
Fuente: Cuadro N° 25.

Con respectos al cuadro N° 25 y grafico N° 28, el 66% de los encuestados
afirman que siempre colaboran con sus compaifieros de trabajo y su superior, el 27%
afirma que a veces y un 7% que nunca.

Los resultados obtenidos, demuestran que la mayoria de los empleados poseen
un excelente espiritu de colaboracion con su jefatura y compafiero de trabajo en los

procesos de trabajo de su unidad.
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Cuadro N° 26.
items N° 21. La relacion con mis compafieros de trabajo funciona como un
equipo bien integrado.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 8 53%
A Veces 5 33%
Nunca 2 14%
Total 15 100%
Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.
14%
53%

33%

O Siempre O A veces @ Nunca

Grafico N° 29
Fuente: Cuadro N° 26.

Las afirmaciones obtenidas por los encuestados, las cuales se representan en el
cuadro N° 26 y grafico, indican que el 53% afirman que siempre la relacion con sus
compaiieros funcionan como un equipo bien integrado, el 33% a veces y un 14%

nunca.
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Cuadro N° 27.
items N° 22. Desarrollo relaciones armonicas, eficaces y constructivas con mis
comparieros, superiores, colaboradores y clientes.

Opciones F. Porcentaje.
Siempre 6 40%
A Veces 7 46%
Nunca 2 14%
Total 15 100%

Fuente: Instrumento de Recoleccion de Informacion.

14%
40%

46%

O Siempre O A veces B Nunca

Grafico N° 30
Fuente: Cuadro N° 27

De acuerdo al cuadro N° 27 y su respectivo grafico, sefialan que el 40% de los
encuestados desarrollan relaciones armonicas, eficaces y constructivas con sus
compaiieros, superiores, colaboradores y clientes, el 46% afirma que a veces y un
14% que nunca.

Los resultados obtenidos demuestran que con frecuencia la mayoria de los
empleados sostienen relaciones interpersonales con sus superiores, compaiieros de
trabajo y usuarios, a fin de mantener la armonia y a mejorar la imagen externa de la

unidad de trabajo.
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Discurso de los Resultados
Una vez analizado los datos obtenidos con la aplicacion del instrumento, la
investigadora presenta los resultados en una Matriz, que facilita visualizar el

comportamiento de la muestra ante cada dimension.

Matriz de Resultados.

DIMENSION ITEMS SIEMPRE | AVECES | NUNCA

1 27% 60%0 13%

2 40% 40% 20%

Estilos de Liderazgo 3 33% 60% 7%
4 13% 27% 60%0

5 93% 7% 0%

6 0% 7% 93%

.. 7 27% 20% 53%

Factores Motivacionales 3 339 67% 0%
9 0% 13% 87%
10 0% 13% 87%

11 93% 0% 7%

Comunicacion 12 80% 20% 0%
Toma de Decisiones 13 27% 46% 27%
14 80% 20% 0%

Productividad 15 93% 7% 0%

16 53% 40% 7%

‘ 17 66%0 27% 7%
Competencias 18 33% 53% 14%

19 87% 13% 0%

20 66%0 27% 7%

Relaciones 21 53% 33% 14%

22 40% 46% 14%
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Segin la dimension estilos de liderazgo, tomando como indicadores el lider,
autocratico, participativo y permisivo, y un items por cada indicador, redactadas con
las caracteristicas que lo identifican; en relacion ello se pudo observar en la matriz de
resultados, que existe cierta similitud entre los liderazgo, ya que el lider se caracteriza
por consultar en determinados momentos, tomando decisiones en consenso con sus
subalternos, permitiéndole a estos tomar sus decisiones en casos especificos, y
aunque el lider no asume una postura de dictador, en muy pocas ocasiones impone
sus decisiones, cuando el caso lo amerita o en asuntos de importancia que deben
seguir en sus manos.

En cuanto a la dimension factores motivacionales, conformados por los
indicadores de reconocimientos, beneficios econdémicos y sociales, sistemas de
recompensas y oportunidades de desarrollo, de acuerdo a los resultados obtenidos por
cada items, se infiere que los empleados nunca han recibido ningun tipo de
reconocimientos y que las oportunidades de desarrollo son bajas, debido a que la
empresa no les ofrece programas y cursos que les permitan desarrollarse
profesionalmente, aunque consideran que en ocasiones sus actividades son
desafiantes y variadas, sin embargo la motivacion recibida en cuanto a beneficios y
remuneracion, esta centrada en los beneficios de ley, en este sentido se deduce que
los factores motivacionales que intervienen son deficientes, ocasionando un nivel de
motivacion bajo.

Siendo lo anterior una debilidad, se puede observar en la matriz que la
comunicaciéon en la empresa es fluida en ambas direcciones, lo que indica una
fortaleza.

De acuerdo a la toma de decisiones, tomando como indicador la participacion,
se obtuvo como resultado que los empleados en ciertas ocasiones pueden tomar
decisiones, lo cual guarda similitud con el estilo de liderazgo desarrollado en la
empresa.

De acuerdo a todo lo anteriormente expuesto y tomando la dimension de
productividad, competencias y relaciones, y como indicadores la calidad del trabajo,

habilidades y destrezas, iniciativa, conocimientos, colaboracion y relaciones
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interpersonales, se infiere que aunque el personal tiene un nivel de motivacion bajo,
su desempefio laboral es alto, lo que quiere decir, que el personal que posee la
empresa es eficiente, productivo, se esfuerza para mejorar la calidad del trabajo,
cumple con los compromisos que exige el cargo, demuestra en el trabajo las
habilidades y destrezas que poseen, existen buenas relaciones entre los miembros de

la empresa, superiores y usuraos, trabajando como un equipo bien integrado.
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Conclusiones

La calidad de vida laboral de una organizacion es el entorno, el ambiente, el aire
que se respira en ella. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen tareas
sistematicas que llevan cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados
una oportunidad de mejorar sus puestos y contribucion a la empresa, es un ambiente
de mayor confianza y respeto. Es por ellos que el clima organizacional se refiere al
ambiente propio de la organizacion.

Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de
sus miembros, ya que este refleja las facilidades o dificultades que encuentra el
trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para encontrar el equilibrio.

Al relacionar los objetivos planteados con los resultados obtenidos a través del
instrumento aplicado y la teoria consultada se puede deducir que en cuanto a los
factores del clima organizacional presentes en la Vice-Presidencia de Administracion
y Finanzas, se pudo detectar, que el liderazgo prevaleciente en dicha dependencia, se
encuentra identificado por un liderazgo participativo-permisivo, debido a que existe
cierta libertad de opinioén y participacion para tomar decisiones, asumiendo 1 lider
ocasionalmente la responsabilidad y decisiones cuando la importancia del asunto lo
amerita, siendo mayor las consultas de las acciones y decisiones tomadas por el lider
en consenso con sus subalternos.

En relacion a los factores de motivacion los empleados manifestaron que la
empresa no le asignan reconocimientos cuando realizan -eficientemente sus
actividades y cuando cumplen satisfactoriamente los objetivos propuestos; asimismo
las oportunidades de desarrollo son bajas, debido que la empresa no desarrolla
estrategias que permitan motivar al personal, ofreciendo programas y cursos de
capacitacion y desarrollo, que les permita a los empleados mejorar sus perspectivas
ante la empresa.

Otros de los factores que influyen negativamente en la motivacion de los
empleados, es la remuneracion que la empresa les ofrece, manifestando la mayoria

que de los encuestados que los sistemas de recompensas no son justas para el
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desempefio laboral que les exige el cargo, lo que significa, que las funciones que
desempefian son complejas, desafiantes y variadas, que exigen un mayor desempefio
por su grado de complejidad.

En este sentido se puede inferir que la empresa ofrece los beneficios
establecidos por la ley. Por tal motivo los empleados consideran que la empresa
deberia de mejorar o implementar estrategias que les permitan desarrollarse
eficientemente en la organizacion. Afirman también que a pesar de no recibir una
remuneracion adecuada y beneficios sociales y no ser reconocidos sus méritos, estos
poseen una comunicacion fluida, en ambas direcciones, siempre comunicando la
informacién de manera clara y precisa, donde los compafieros, superiores y
colaboradores funcionan como un equipo bien integrado, desarrollando relaciones
armoénicas y constructivas con los miembros de la empresa y hasta con los clientes.

Se puede inferir que el clima organizacional prevaleciente y de acuerdo a las
caracteristicas que reflejan los factores que la integran, se concluye tomando como
base las variables establecidas por Likert y la interaccion de estas traen como
consecuencia dos tipos de climas organizacionales, siendo el que se desarrolla en la
empresa el clima de tipo participativo, el cual se caracteriza por la confianza que tiene
los superiores en sus subordinados, se les permite a los empleados tomar decisiones
especificas, la comunicacion fluye de forma vertical-horizontal; ascendente,
descendente, las responsabilidades son compartidas, se trabaja en funcion de
objetivos por rendimiento.

En cuanto al desempefio laboral del personal administrativo de la Vice-
Presidencia de Administracion y Finanzas, siendo la variable estudiada a través de
nueve items de una encuesta realizada al personal adscrito a dicha dependencia, tales
resultados arrojaron como consecuencia la determinacion de la siguiente aseveracion:

En primer lugar que los empleados se esfuerzan continuamente para mejorar la
calidad de su desempefio, cumpliendo con excelencia los compromisos adquiridos, lo
que significa que poseen un alto desempefio, permitiendo realizar eficazmente sus
funciones, demostrando rendimiento y excelente calidad de las actividades

desarrolladas.
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En relacion a las competencias se concluye que los trabajadores ponen en
practica sus habilidades y destrezas, de esta forma se crea un ambiente favorable para
generar ideas productivas al momento de realizar sus actividades mediante la
colaboracion y apoyo mutuo entre los compaieros en el desempeiio de sus tareas.

Estas aseveraciones permiten llegar a la conclusion de que el desempefio laboral
del personal administrativo de la Vice-Presidencia de Administracion y Finanzas, es
Optimo, pues se percibe un buen desenvolvimiento de sus tareas y entorno laboral.

En cuanto la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal administrativo, se concluye que aunque el personal se encuentra en
descontento por la falta de recompensas justas a su desempefio y carencias de
beneficios sociales y reconocimientos, esto no afecta de manera negativa en el
desempefio laboral.

Lo que indica que la empresa posee un personal altamente capacitado y
comprometido con los objetivos organizacionales, donde se esfuerzan por realizar
bien su trabajo y mejorar cada vez mas la calidad de éste.

En este sentido se concluye que el clima organizacional tiene importancia en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Vice-Presidencia de

Administracion y Finanzas.
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Recomendaciones

En andlisis de la informacion obtenida y las conclusiones elaboradas se
presentan como aporte, para mejorar las posibles debilidades percibidas en la Vice-

Presidencia de Administracion y Finanzas, las siguientes recomendaciones:

e Fructificar el potncial humano que posee la empresa, implementando
programas de adiestramiento y cursos de capacitacion que les permitan
fortalecer aun mas su desarrollo profesional y personal.

e Crear incentivos que mejoren la perspectiva de los empleados, ofreciendo
beneficios sociales y una remuneracion acorde a su desempefio, lo que
permitiria tener un personal con un nivel de motivacion alto.

e Reconocer la excelente labor de los empleados, a través de reconocimientos

sociales tales como: cartas de felicitaciones, publicacion, entre otros.
Asimismo la investigadora de la presente investigacion recomienda mantener

los aspectos positivos que posee la empresa, fortaleciéndolos aun mas para mantener

siempre la excelencia que debe caracterizar siempre la empresa.
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ANEXOS



La Victoria, 19 de Abril de 2006.

Sefiores: TROPICALUM, C.A.
Personal Administrativo de la Vice-Presidencia de Administracion y Finanzas.

Presente.-

El Cuestionario que se presenta, pretende recopilar informacidon requerida para
la investigacion titulada “Incidencia del Clima Organizacional en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Vice-Presidencia de Administracion y
Finanzas en la empresa Tropicalum, C.A., Ubicada en la Victoria Estado
Aragua”. Las respuestas emitidas por Usted representan un aporte importante para
dicho estudio.

A continuacion encontrard veintitrés (23) afirmaciones correspondientes a la

organizacion, la cuales debera responder de acuerdo a las siguientes instrucciones:

e Lea cuidadosamente todo el cuestionario antes de responder.

e Responda todas las preguntas.

e Recuerde responder lo mas sincero posible.

e Indique con una equis (X) o completar cuando corresponda la opcion
que de acuerdo a su opinidn mas se asemeje al contenido de la
afirmacion.

e Seré evaluado de acuerdo a la siguiente escala asignandole un numero
arbitrario,

SIEMPRE (3)
A VECES (2)
NUNCA (1)
Sin mas a que hacer referencia y agradeciendo su colaboracion para el logro
efectivo de la presente investigacion.

Atentamente Lisbeth Nifio.
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10.

11.

CUESTIONARIO

AFIRMACIONES

El lider de mi unidad impone sus decisiones,
asumiendo toda la responsabilidad.

El lider me consulta las acciones y decisiones
propuestas.

El lider me permite tomar mis propias
decisiones para el logro de metas.

Cuando realizo eficientemente mis
actividades, recibo de mi superior
reconocimiento tales como: carta de
felicitaciones, publicacion.

La empresa me ofrece beneficios econdmicos
como: Ley de Politica Habitacional, Cesta
Ticket, Bonos.

La empresa me ofrece beneficios sociales
tales como: HCM, Farmacia, Seguro de Vida,
Bonificacion por matrimonio, Caja de
Ahorro.

La remuneracion que me ofrece la empresa
estd en concordancia con el desempeio
laboral que exige el cargo que ocupo
actualmente.

Las funciones que me asignan son variadas,
desafiantes y dignas de ser realizadas.

La empresa me ofrece programas
adiestramiento para mi desarrollo
profesional.

Los cursos de capacitacion al personal me
ayudan a mejorar mis perspectivas ante la

empresa.

Comunico a mi superior mis ideas e
inquietudes.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Mantengo una interaccion comunicacional
fluida con mi superior, me comunica toda la
informacion de manera clara y precisa.

Puedo tomar decisiones en casos especificos.

Me esfuerzo continuamente para lograr una
mejor calidad en mi desempefio.

Cumplo con excelencia los compromisos
adquiridos.

El cargo que ocupo actualmente me permite
desarrollar satisfactoriamente mis habilidades
y destrezas.

Aporto mis ideas y sugerencias para mejorar
los sistemas y procedimientos de trabajo.

Ejecuto acciones apropiadas sin instrucciones
especificas, proponiendo soluciones utiles.

Tengo capacidad para desarrollar mis
conocimientos en el cargo que desempefio.

Colaboro con mis compaiieros de trabajo y
mi superior en los procesos de trabajo.

La relacién con mis compaiieros de trabajo
funcionan como un equipo bien integrado.

Desarrollo relaciones armoénicas, eficaces y

constructivas con  mis  compaferos,
superiores, colaboradores y clientes.
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Coeficiente de Confiabilidad Test-Retest.

Sujetos (n) X X2 Y Y?
1 42 1764 41 1681
2 40 1600 40 1600
3 51 2601 52 2704
4 47 2209 48 2304
5 51 2601 49 2401
z 231 10.775 230 10.690
_ ND X*Y -2 XY _

e -ExF Ny -]

5.(10729) — (231)(230)

- J[5.10775 - (231)]2J5.10690 —(230)2“ )

53645 -53130

= 515 515
J[53875 - 53361][53450 — 52900]

J514.550] V282700

515
531,69

=0.96

r=0.96

100

XY
1722
1600
2652
2256
2499
10.729



