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RESUMEN

El clima organizacional es el medio que permite moldear las conductas de los
individuos, compartiendo el mismo lenguaje, tecnologia, conocimientos,
recompensas, donde uno de los roles mas importantes del gerente es dar
forma a la cultura organizativa, considerandola como el impulsador del éxito
en las organizaciones, por tal razén surge la necesidad de diagnosticar el
Clima Organizacional del Personal que laboran y forman parte de AINVE,
C.A, con la finalidad de sembrar reflexion sobre la importancia de ésta al
recurso humano que la integra. En este estudio se efectlio una investigacion
de proyecto factible con enfoque de campo. El analisis realizado, segun la
informacion recolectada reflej6 que existe una serie de factores que se
distinguen en el medio ambiente laboral entre los que se encuentran el
liderazgo, la comunicacion y la motivacién, entre otros, que determinan la
productividad de la organizacién, ya que pueden ser utilizados por la
gerencia como herramientas estratégica para solventar puntos débiles en la
organizacion.

Descriptores: Clima Organizacional, Valores, Organizaciones
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INTRODUCCION

Toda empresa requiere de la planeacion y coordinacién de actividades
para la obtencién de diversos objetivos los cuales van desde abarcar mayor
mercado, obtener rentabilidad, incrementar ventas hasta lograr
posicionamiento de productos, servicios 0 marcas, entre otros. Pero tanto la
planeaciéon como la ejecucidén de estas actividades requieren del interactuar
de las personas lo que implica establecer relaciones laborales y determinar
jerarquias para dirigir los esfuerzos hacia el logro de los objetivos
empresariales.

Asi, la planeacién estratégica incluye la coordinacién de las personas
de la organizacion y se convierte en un aspecto fundamental para la
administracion de los recursos y es el pilar del clima organizacional que es un
aspecto determinante para la productividad del talento humano ejecutor de
los recursos.

Sin embargo, algunas empresas no utilizan las capacitaciones, el
trabajo en equipo, ni otras estrategias para mejorar el ambiente
organizacional, lo cual puede producir conflictos entre los mismos
trabajadores y, por consiguiente, deteriorar el clima laboral. Para las
empresas resulta importante medir y conocer el Clima Organizacional, ya que
éste puede impactar significativamente en los resultados del desempefio
laboral.

En este sentido, el Clima Organizacional, es un factor importante en las
organizaciones ya que contribuye a mejorar la capacidad de organizacion,
mejora el desempefio los trabajadores y la calidad del producto que elaboran
0 servicio que ofrecen, de alli que, numerosos estudios indican que el Clima
Organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen
desemperio y otra de bajo desempeiio.

Es por ello, que el clima organizacional es uno de los aspectos

determinantes para el desarrollo y el sostenimiento de las empresas que
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permiten la generacion de venta y la expansion del capital econémico. Este
clima organizacional tiene que ver con el buen trato de los empleados y
posicionamiento e imagen de la empresa. Es decir la empresa les provee
seguridad y bienestar para el logro de las metas personales, y no cabe la
menor duda que la empresa aplicando estas buenas practicas obtendra
buena imagen.

Por tal motivo, la presente investigacion se enfoca al andlisis del clima
organizacional y su determinacion dentro de la empresa AINVE, C.A, con el
fin de realizar una propuesta de mejora del clima organizacional que permita
el fortalecimiento de su imagen y prestigio. En tal sentido, la estructura de
este trabajo esta conformada por seis capitulos, los cuales se detallan como
se indican a continuacion:

En el Capitulo I, se aborda el problema referido al planteamiento y
formulacion del mismo, definiciébn de objetivos, justificacién del estudio y su
delimitacién en tiempo y espacio.

En el Capitulo Il, se describe el marco teérico, es decir, todo lo
concerniente a clima organizacional, sus descripciones, caracteristicas y
antecedentes de trabajos realizados anteriormente, los cuales permiten
lograr el sustento tedrico que requiere la investigacion.

En el Capitulo Ill, se presenta el marco metodologico del estudio,
detallandose el tipo de investigacion, disefio, poblacion y muestra, asi como
las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, la validez vy
confiabilidad, las técnicas para analizar los datos, asi como la estructura del
procedimiento de investigacion a seguir.

En el Capitulo IV, se detalla el andlisis de los resultados obtenidos de la
aplicacion del instrumento de recoleccidon de datos presentados en cuadros y
graficos.

El Capitulo V, corresponde a las Conclusiones y Recomendaciones, las
cuales aparecen enumeradas y corresponden con los resultados obtenidos

en la investigacion.
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En el Capitulo VI, se hace referencia a la Propuesta, con el fin de
contribuir en la mejora del clima organizacional para la empresa AINVE, C.A.
Finalmente, se presentan las referencias bibliograficas consultadas y

los anexos correspondientes.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad, a nivel mundial se estan sufriendo grandes cambios en
diversas éareas, entre ellas: el &mbito social, politico y econdmico, siendo
esta Ultima la que afecta en mayor proporcibn a las organizaciones,
sumandole a ello las nuevas tecnologias, cambios de paradigmas, nuevas
estrategias y formas organizativas. Teniendo en estos momentos como
objetivo, no solo el incremento del dinero a nivel productivo, sino también el
incremento y capacitacion del personal que labora dentro de la organizacion,
formandose con ello una base fuerte para cumplir con las metas y objetivos
propuestos.

Aunado a ello, se considera que la falta de informacion interna causa
debilidades entre las diferentes jerarquias existentes en la empresa,
produciendo cambios acelerados en busqueda de métodos para mejorar el
servicio, la calidad y la agilidad de la empresa con el fin de ganar usuarios y
mantener los que se tienen, para generar beneficios y crecimiento; lo cual se
alcanza a través del Clima Organizacional, generando motivacion,
satisfaccion y cambio de actitud en los trabajadores, orientandolos a
desarrollar de mejor manera sus tareas, logrando con ello el mejor
desempefio en cada una de sus areas, beneficiandose asi tanto el empelado
como la organizacion.

Asi mismo, el buen funcionamiento de una organizacién depende en
gran medida del animo de los empleados que algunas veces, se dedican
Unica y exclusivamente a terminar a como dé lugar sus tareas sin
preocuparse de la calidad de las mismas, afectando de gran manera al
desarrollo de la organizacion. Toda organizacién es creada para cumplir

metas y lograr sus objetivos.
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Por lo anterior, el tema del Clima Organizacional ha despertado el
interés de los estudiosos que lo denominan de distintas maneras: Ambiente
y/o atmosfera. En las ultimas décadas se han hecho esfuerzos para explicar
su naturaleza e intentar medirlo. De todos los enfoques sobre el concepto de
Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor validez es el que utiliza
como elemento fundamental, las percepciones que las personas tienen de
las estructuras y procesos que realiza la organizacion. La importancia de
este enfoque, reside en el hecho de que el comportamiento de las personas
en el trabajo depende de las evaluaciones obtenidas de los factores
organizacionales existentes y de la interrelacion de estos.

Estas evaluaciones dependen, en buena medida de las actividades de
interrelacion y de una serie de experiencias que cada miembro tiene con la
organizacion.

En tal sentido, Chiavenato (2004, p.158) plantea que

“cada organizacion tiene sus propias caracteristicas, su estilo de
vida y su comportamiento, su mentalidad su presencia, su
personalidad. Ademas de eso, cada organizacion presenta
caracteristicas que no siempre son fisicas o concretas, visibles o
mesurables. Muchos de los fendmenos que ocurren en las
organizaciones se deben a su cultura”

Asi pues, las organizaciones sin importar su tamafio llegan a adquirir, al
igual que los individuos, una personalidad que las caracteriza y
particularmente las diferencia unas de otras, desde cémo llevar a cabo las
tareas y los procesos hasta como debe ser el comportamiento esperado
como grupo organizado. Tales caracteristicas, abarcan toda la organizacion y
se reflejan en asuntos tan importantes como la estrategia, la estructura y los
sistemas.

Por otro lado, Keith (2003, p.27), dice que el clima organizacional “es el
ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo los empleados de una

empresa. Este se refiere al ambiente de un departamento, una unidad
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importante de la organizacion como por ejemplo una sucursal de la
organizacion”.

Es de hacer notar, que cada organizacion posee su propia cultura, sus
tradiciones y métodos de accion que constituyen un ambiente. Una
organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su
clima, de modo que sus patrones de conducta se perpetian en cierta
medida.

Es por ello, que el ambiente organizacional influye en la motivacion, el
desempefio y la satisfaccién del empleado. Esto lo hace crear ciertas clases
de expectativas con respecto a las consecuencias que se generan a través
de diferentes acciones. Los empleados esperan ciertas recompensas,
satisfacciones y/o incentivos basandose en la percepcion que tienen del
clima de la organizacion, éstas expectativas tienden a llevar a la motivacion.

Al respecto Quintero y Otros (2008, p.34) expresan que “el manejo del
capital humano en las organizaciones, se convierte en elemento clave de
sobrevivencia, por tanto, la coordinacion, direccién, motivacion y satisfaccion
del personal son aspectos cada vez mas importantes del proceso
administrativo”.

De acuerdo a lo planteado los equipos gerenciales o directivos de las
organizaciones, deben estar muy atentos a conocer y trabajar la motivacion y
satisfaccion de las necesidades de sus integrantes, de alli la pertinencia de
realizar estudios peridédicos que permitan medir estos aspectos, adquiriendo
importancia los estudios del clima organizacional.

Ya que, un adecuado clima organizacional se constituye en uno de los
factores capaces de coadyuvar en procesos organizativos caracterizados por
la innovacion y el cambio, e incluso la incertidumbre del escenario econémico
actual, donde el talento humano adquiere un rol cada vez mas preponderante
en el éxito de las organizaciones, es por ello que el establecimiento de

mediciones periddicas del clima y la consecuente.
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Ahora bien, una vez aceptado el hecho de que crear, difundir y
gerenciar una cultura soélida es absolutamente necesario para garantizar los
mejores resultados como organizacion, surge la interrogante de cual es la
mejor manera de logarlo. La cultura de una organizacién desde su creacion,
tiene una importante influencia de los valores, las creencias y los criterios
que su fundador consideraba como deseables para la compafiia, que una
vez era so6lo un proyecto para él.

Segun Robbins (2004, p.531) “Los fundadores de una organizacion
tradicionalmente tienen un mayor impacto en la cultura inicial de la
organizacion” pero complementa esta idea al afirmar que la cultura de una
organizacién no desaparece con sus fundadores, sino que se perpetua y es
capaz de adaptarse, Si la idea de que los fundadores tienen una fuerte
influencia en la cultura de una organizacion es cierta, también es cierto que
en la medida en que la organizacion se consolida y va madurando, su cultura
lo hace junto con ella.

Bajo estos contextos surge el interés para diagnosticar e implementar
una Propuesta de mejora del clima organizacional a los empleados de la
compafiia AINVE, C.A. ubicada en la Ciudad de Valera del Estado Truijillo,
para fortalecer su imagen y prestigio

De acuerdo a lo planteado, la presente investigacién, se asume como
una herramienta que puede ayudar a la resolucion de un problema préctico,
gue pudiese estar afectando a la empresa, en tanto los resultados del estudio
del clima organizacional serviran de guia para el disefio y posterior aplicacién
de planes de mejoras que repercutan en aquellas dimensiones del clima
generadoras de percepciones negativas. El estudio del clima organizacional
puede significar para la empresa, un punto de partida para consecutivos
estudios, brindando asi al area de Recursos Humanos una estrategia a
implementar en el ambito del desarrollo organizacional.

Por tal motivo, surgen las siguientes interrogantes para la investigacion:

18



¢, Cudl es la situacion actual del clima organizacional en la empresa
AINVE, C.A. ubicada en la Ciudad de Valera del Estado Trujillo?
¢, Como perciben los integrantes de AINVE, C.A. ubicada en la Ciudad

de Valera del Estado Truijillo su clima organizacional?

Objetivos de la Investigacién

Objetivo General
Disefiar una propuesta de mejora del clima organizacional a los
empleados de la empresa AINVE, C.A. ubicada en la Ciudad de Valera del

Estado Trujillo

Objetivos Especificos

e Obtener informaciéon sobre las dimensiones que conforman el Clima
Organizacional en la empresa AINVE, C.A. ubicada en la Ciudad de Valera
del Estado Trujillo

e Determinar las debilidades del clima organizacional en la empresa
AINVE, C.A. ubicada en la Ciudad de Valera del Estado Truijillo

e Elaborar una propuesta de mejora para la empresa AINVE, C.A.
ubicada en la Ciudad de Valera del Estado Trujillo, acorde a los resultados

sobre el Clima Organizacional.

Justificacién de la Investigacion

El comportamiento organizacional y el factor humano es de suma
importancia en toda organizacion es por esta razon que toda empresa debe
garantizar y mantener el buen estado fisico y mental de cada trabajador, se
dice que la motivacion mas poderosa que pueden utilizar los Gerentes es el
reconocimiento personalizado e inmediato, unas palabras de agradecimiento

dichas sinceramente por la persona apropiada en el momento oportuno
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pueden significar mas para un empleado que un aumento de sueldo, una
recompensa formal o toda una pared de certificados o placas.

Parte del poder de tales reconocimientos proviene de saber que
alguien dedicoO el tiempo necesario para darse cuenta del logro, buscar al
empleado que lo obtuvo y felicitarlo personalmente en forma oportuna.
Muchas formas eficaces de reconocimiento constituyen celebraciones Unicas
de un logro significativo o un acontecimiento importante. Es preciso planear
tales actividades de manera oportuna y pertinente, segun la situacion y la
persona objeto del reconocimiento de esto se trata un buen manejo de la
cultura, comunicacion y clima organizacional.

En toda organizacion, la Gerencia de Recursos Humanos tiene entre
sus funciones y responsabilidades el reclutamiento, seleccion, capacitacion,
seguridad y desarrollo del personal, por medio de subsistemas de la
Administracion de Personal que se integran para alcanzar las metas, son
muchos los factores que inciden sobre el personal o Recurso Humano,
primeramente porque el hombre presenta algunas caracteristicas en su
comportamiento organizacional, tales como proactividad, socializacion,
manifestacion de necesidades, para ello percibe, evalla, piensa, elige, y
manifiesta capacidades, en fin, es un ser complejo. Aunado a esto, existen
diferencias entre los objetivos empresariales e individuales, los cuales deben
armonizarse para lograr el éxito.

La realizacion de un estudio del clima organizacional para la empresa
AINVE, C.A. ubicada en la Ciudad de Valera del Estado Trujillo, permitira
identificar como esta enfocada dicha compaiiia y poder saber cuales son sus
debilidades y fortalezas que presenta, a partir de las dimensiones que han
sido seleccionadas como objeto de abordaje para este estudio, determinando
aguellas variables susceptibles a cambios para propiciar una percepcion mas
favorable del clima organizacional, con las consecuentes ventajas que esto

implica a nivel del desempefio y comunicacion.
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A nivel mundial, poco a poco se han venido creando el conocimiento del
clima organizacional y la informacién acerca de los diferentes procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, ademas, introduce
cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la estructura organizacional, al respecto los lideres juegan un papel
clave en el éxito del negocio, ya que no solo son los responsable de
enmarcar el rumbo, sino de ofrecer las condiciones 6ptima para que se
establezca un clima organizacional satisfactorio.

En referencia a estas bases, la presente investigacion se justifica en el
aspecto tedrico, debido al aporte de elementos importantes para combinar el
conocimiento con la préactica, de dichos enfoques que se han investigado
sobre el concepto de clima organizacional, el que ha resaltado es el que ve
como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

En el aspecto metodoldgico, la investigacion se justifica porque ofrece
un instrumento de recoleccién de datos que permite describir que un clima
organizacional es importante en el desarrollo de una organizacion, en su
evolucion, y en su adaptacion al medio exterior. En tal sentido, un clima
demasiado rigido, una estructura organizacional mal definida y no evolutiva,
hard que una empresa se deje aventajar facilmente por sus competidores, y
entre en una fase de decrecimiento incontrolable.

En un aspecto més practico, el clima organizacional es el ambiente
existente entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado
al grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Es decir, aquellos
aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de emociones
motivacionales entre los miembros. Por consiguiente es favorable si se
propicia la satisfaccion de las necesidades y desfavorable sino logran

satisfacer esas necesidades.
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Finalmente, en el aspecto social la presente investigacion se justifica ya
que para nadie es un secreto que el clima organizacional afecta el
comportamiento del talento humano y predispone de manera positiva 0
negativa al individuo, lo que genera cierto grado de influencia en la
productividad, creatividad e identificacion con el trabajo, en el desempefio de
sus labores, entre otras; por lo que este elemento no puede considerarse
como una variable exogena, sino como endogena, es decir, se debe

considerar un activo intangible para las organizaciones.

Delimitacion del estudio

En este estudio, existen dos tipos de delimitaciones, la delimitacion
espacial y la temporal, descritas a continuacion, cabe destacar, que la
investigacion se insertd dentro de las lineas de investigacion exigidas por la
Universidad Valle del Momboy, como muestra de la calidad de educacion
ofrecida, ya que permite ofrecer conocimientos tanto para quién la produce

como para quienes la aplican.

Espacial
La presente investigacion fue realizada en la empresa AINVE, C.A.
ubicada en la Ciudad de Valera del Estado Trujillo, especificamente en el

Centro Comercial Diego Andrés de la Parroquia Mercedes Diaz.

Temporal
El periodo previsto para la elaboracion de la investigacion esta
comprendido entre los meses de Julio 2018 hasta Diciembre 2018, durante

este tiempo se pretenden cumplir los objetivos propuestos.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan las referencias tedricas que sustentan
esta investigacion. La misma esta conformada por los antecedentes o
trabajos relacionados con el tema, que significan un aporte al desarrollo de la
investigacion, incluyendo las bases tedricas correspondientes a los objetivos
y condiciones a investigar. De igual manera, se exponen los términos basicos

gue son de gran utilidad para la comprension del presente trabajo.

Antecedentes de la Investigacion:

De la revision bibliogréfica, hemerografica y busqueda en Internet en
cuanto a investigaciones, proyectos; desarrollados sobre areas afines al
tema de estudio, se han seleccionado por considerar como antecedentes, un
aporte para la investigacion, los siguientes trabajos:

Pineda, G. (2014) realiz6 una investigacion titulada: Evaluacion de la
Cultura y Clima Organizacional en las empresas ferreteras del Municipio
Trujillo, presentada en la Universidad Valle del Momboy para optar a titulo de
Ingeniero Industrial. El propdsito de la investigacion fue Evaluar la cultura y
Clima Organizacional en las empresas ferreteras del Municipio Truijillo. La
investigaciéon se tipifico como descriptiva con enfoque de campo, se empleo
un instrumento de recoleccion de datos, constituido por 13 items, cuya
confiabilidad se posiciono en un 0.88%. Para la poblacion se emplearon 04
empresas dedicadas al sector ferretero con un total de 37 individuos. Los

resultados evidenciaron que en las empresas no se desarrolla un cultura ni
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clima organizacional adecuadas por lo que su personal no se siente a gusto
trabajando dentro de la organizacion.

Esta investigacion sirve de aporte con el presente estudio ya que
ejemplifica la manera de evaluar estas variables lo cual puede aplicarse en
su totalidad para la consecucion de los objetivos propuestos.

De igual manera, Hernandez, F. (2015) realizo una investigacion
titulada: Mejoras en el Clima Organizacional de la Empresa Venvidrio, C.A.,
Caso: Area de Produccion, presentada en la Universidad Valle del Momboy,
para optar al titulo de Ingeniero Industrial. Cuyo propdsito se ubico en
proponer un plan para mejorar el clima organizacional en el area de
Produccion de la Empresa Venvidrio, C.A., para ello se utiliz6 una
investigacion de tipo proyecto factible, con disefio de campo. La poblacién
estuvo constituida por 39 trabajadores del area de produccion de la empresa
Venvidrio, C.A., a quienes se les aplico un instrumento de recoleccién de
datos constituido por 18 items, con una confiabilidad de 0.92%. Dicho
instrumento fue evaluado por tres expertos quienes emitieron el juicio de
confiabilidad del mismo. Se obtuvo como resultados que el clima de la
organizacion es favorable para el desarrollo de las actividades, sin embargo
se requieren aplicar mejoras para solventar las deficiencias que se
evidenciaron en el diagnostico.

Esta investigacion es considerada un aporte con el presente estudio, ya
que plantea una propuesta con lineamientos para lograr mejorar el clima
organizacional de la empresa, coincidiendo este aspecto con el proposito del
trabajo.

Finalmente, Duarte, J. (2014) presento una investigacion titulada:
Cultura y Clima Organizacional en la Alcaldia de San Rafael de Carvajal del
Estado Trujillo, presentada en la Universidad Valle del Momboy, para optar al
titulo de Ingeniero Industrial. El objetivo general de la investigacién consistio
en desarrollar lineamientos que permitan mejorar la cultura y el Clima

Organizacional en la Alcaldia de San Rafael de Carvajal del Estado Truijillo,
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por ello, se realizé una investigacion descriptiva con disefio no experimental
de campo. La poblacion estuvo constituida por 27 trabajadores de la Alcaldia,
se empleo un cuestionario validado por tres expertos, con 25 items, los
resultados manifestaron las deficiencias en la cultura y clima organizacional
en donde principalmente los trabajadores desconocen la razén de ser de la
alcaldia por lo que no se cuenta con valores claramente definidos. Al
respecto, se plantearon una serie de recomendaciones para solventar dicha
situacion.

La investigacién descrita es un aporte por manejar variables similares,

por lo que se pueden tomar bases teoricas para este estudio en particular.

Bases Tedricas
Con el fin de lograr una eficiente investigacion que facilite su desarrollo
y comprensién se abordaran diversos aspectos teoricos relacionados con

dicho estudio, tomando en cuenta opiniones de distintos autores, tales como:

Las Organizaciones

Las Organizaciones a nivel académico han sido objeto de numerosas
investigaciones y consecuentes definiciones, existiendo cierto consenso en
cuanto al significado y uso del término. Entre las definiciones mas clasicas
resalta la planteada por Bernard (citado por Alles, 2007, p.34) quien sefala a
la organizacién como “un sistema de actividades o fuerzas conscientemente
coordinadas de dos o mas personas”, destacando el autor como requisitos
indispensables para la existencia de una organizacion, la presencia de
cooperacion, comunicacion y disposicion a la accion (contribucion) de los
integrantes, en pro de lograr un proposito comuan. Por su parte Pérez, (2000),
propone la siguiente definicion:

“Conjunto de personas cuyos esfuerzos cuyas acciones se
coordinan para conseguir un cierto resultado u objetivo que
interesa a todas ellas, aunque su interés pueda deberse a motivos
muy diferentes. Para que exista organizacion no basta con el
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conjunto de personas; ni siquiera es suficiente que todas ellas
tengan un propdsito comun. Lo verdaderamente decisivo es que
esas personas se organicen coordinen su actividad ordenando la
accion conjunta hacia el logro de unos resultados que, aunque sea

por razones diferentes, estimen todas ellas que les interesa
alcanzar.” (p. 14-15).

En tal sentido, se observan como elementos comunes, la presencia de

personas actuando (sistemas sociales) de manera coordinada para alcanzar
una meta u objetivo que les resulte comudn, a lo cual se afiade un ultimo
aspecto y no por menos importante, referido a la interaccion con el medio
ambiente externo, expresado en el contacto e intercambio con clientes,
proveedores, reguladores y competidores, tanto a nivel local, como
regional, nacional y fuera de sus fronteras, considerando que las mismas
interactian en un mundo globalizado con una importante influencia de las
tecnologias de informacién y comunicacion.

Para el estudio y compresion de las organizaciones, es necesario
considerar en primer lugar, que se trata de sistemas sociales de tipo abierto,
que pueden ser formales e informales, los cuales poseen como rasgo
principal el caracter cambiante y dindmico de su entorno, en contraposicion a
un conjunto estatico de relaciones. En segundo lugar, destaca la existencia
de intereses mutuos, en tanto la organizacién necesita a los empleados y
estos a su vez a la organizacién, al punto que de no existir dichos intereses
estas Ultimas carecen de sentido. El ideal es alcanzar una relacién de tipo
ganar — ganar, donde ambas partes empleados y empleadores resultan
favorecidos.

Las organizaciones poseen diversas clasificaciones, bien sea por el
tamafio (grandes, medianas, pequefas), la naturaleza de su capital
(privadas, publicas y mixtas), el tipo de producto (bienes o servicios), su
propésito o fines (lucro y sin fines de lucro), entre otras no menos
importantes, al punto que es dificil separar en la cotidianidad cuando las
personas no estan inmersas en organizaciones. Ahora bien, a los fines de

esta investigacion el término organizaciones se emplea como sinénimo de
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empresa, ello sin pretender aislar caracteristicas y procesos inherentes a

cualquier organizacion.

Clima Organizacional

El estudio del clima organizacional no es reciente data, su analisis e
interés por diagnosticarlo, para asi implementar correctivos, se ubica en la
década de los afios 60, cuando se asumido como modelo para comprender
las organizaciones su consideracibn como sistema social abierto, no
obstante, su mayor auge y aplicacion se da aproximadamente dos décadas
después.

Desde su origen hasta la presente fecha ha recibido distintas
denominaciones entre ellas; ambiente, atmésfera y clima, incluso algunos
estudiosos dan igual tratamiento al concepto de clima y cultura
organizacional. En lo que si hay pleno acuerdo es en la importancia e
influencia del clima en el ser y accionar de las organizaciones, lo cual guarda
estrecha relacion con el valor reconocido y atribuido al recurso humano, en
tanto su comportamiento recibe influencia e influye a su vez en el clima, con
la consecuente repercusion en la satisfaccion de sus necesidades, la
motivacion y por ende en la productividad.

Dessler en 1993, (citado en Sandoval, 2004, pp.83-84), sefala la
inexistencia de consenso en torno al concepto de clima organizacional, razén
por la cual plantea que las definiciones propuestas por los estudiosos del
tema, encuentran aceptacion en dependencia del enfoque o corriente con la
cual se identifiquen.

Un primer enfoque es el denominada objetivo o estructural, desde esta
perspectiva el clima organizacional esta constituido por determinadas
caracteristicas de la organizacion, con capacidad de influr en el
comportamiento de sus miembros. Forehand y Gilmer, son considerados
exponentes de este enfoque y definen al clima como “el conjunto de

caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen
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de otra e influye en el comportamiento de las personas que la integran”. (ob.
cit). Este modelo de abordaje considerado como objetivo remite a limitar el
clima a los aspectos fisicos y tangibles de la organizacion, dejando de lado la
percepcion del individuo que en ella interactia.

El segundo enfoque es el subjetivo o perceptual, Halpin y Crosfts,
conceptualizan al clima como “la opinion que el empleado se forma de la
organizacion”. (ob. cit). Este definicion al igual que la propuesta desde la
vision objetiva, es parcial, al sesgar al clima a un atributo individual, una
opinion personal que depende solo de los sentido por el integrante de la
organizacion. A partir de estos dos enfoques surge uno de caracter
integrado, siendo Waters uno de sus exponentes para quien el clima esta
referido a “las percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la
cual trabaja, y la opiniobn que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.
(ob. cit).

Pérez de Maldonado (2006), presenta una conceptualizacion, que
resulta interesante, en tanto incorpora algunos elementos no explicitados en
los enfoques anteriormente resefiados.

El ambiente de trabajo puede ser entendido como un fendémeno
socialmente construido, que surge de las interacciones individuo-grupo-
condiciones de trabajo, lo que da como resultado un significado a las
experiencias individuales y grupales, debido a que lo que pertenece y ocurre
en la organizacion afecta e interactta con todo. Los resultados
organizacionales son precisamente consecuencia de estas interacciones,
gue se dan de manera dinAmica, cambiante y cargada de afectividad.

En este concepto la autora sefala al clima al que denomina ambiente,
no solo como una percepcion individual, al afiadir la concepcion de grupo,
como colectivo dentro de la organizacion cuyas interacciones influyen en la
percepcion y comportamiento de los mismos. Destaca el caracter dinamico y

cambiante de esas interacciones, reconociendo la influencia del entorno o
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ambiente externo. Finalmente atribuye una carga de afectividad como
condicion del individuo, que percibe y externaliza el clima organizacional
mediante su comportamiento.

De los enfoques resefiados el que ha encontrado mayor aceptacion y
utilidad, es aquel cuyo rasgo fundamental es la consideracion de las
percepciones de los empleados en relacion a los procesos y estructura de su
organizacion.

El clima organizacional a los fines de esta investigacion se asume como
el producto de las percepciones que tienen las personas / grupos, a partir de
su personalidad, actitudes y valores, con respecto a la estructura y
procesos4 organizacionales, en constante interaccion. Esta percepcion no es
un hecho aislado del entorno, por el contrario tanto el contexto inmediato

como el global, influyen en el clima de las organizaciones.

Caracteristicas del Clima Organizacional

*El clima organizacional es multidimensional. Constituiria un error
delimitar el clima a una variable o a un reducido niumero de estas. El clima es
la percepcion resultante de la interaccion de los aspectos objetivos de la
organizacion, tales es el caso de su estructuray de los procesosy a su
vez del comportamiento de sus integrantes.

« Continuidad. El clima tiende a mostrar continuidad en el tiempo, lo cual
no significa que no sufre alteraciones o modificaciones, por factores capaces
de perturbar una organizacién. Cada organizacion posee un clima que el es
propio, presentando variaciones de un departamento o unidad a otro, por
este motivo resulta util al momento de realizar diagnosticos, analizar la
organizacion en general y sus areas en particular. Los datos obtenidos de
esta manera, permitiran la aplicacion de correctivos ante necesidades
puntuales. La connotacién de continuidad y la posibilidad de cambios,
constituye una diferencia entre clima y cultura, en tanto esta Ultima es mas

permanente.
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*El clima laboral incide en la disposicidbn con respecto al trabajo.
Cuando el clima es percibido como favorable, las personas sentiran mayor
estimulo a participar activamente en el cumplimiento de sus funciones,
contrariamente un clima asumido como negativo contribuye a generar mayor
dificultad en el desarrollo de los procesos organizacionales, por lo que se
puede afirmar que el clima repercute sobre el comportamiento de los
integrantes de la organizacion.

» Directamente vinculado con lo anterior, se encuentra que el clima
organizacional afecta el nivel de compromiso e identificacion de los
empleados. De la percepcién favorable o no que se tenga dependera cuan
identificados y comprometidos estén los miembros de una organizacién, de
alli la importancia de gestionar un clima adecuado.

*El clima organizacional es bidireccional. En la medida que los
integrantes de la organizacion son influenciados por el clima y estos a su
vez influyen en su mantenimiento o transformacion, a través de sus
comportamientos y actitudes.

* Estilo de direccion-clima organizacional. El estilo de direccion
implementado en las organizaciones impacta su clima, produciendo una
suerte de circulo vicioso en la medida que los empleados presenten
comportamientos y actitudes de rechazo, ante un determinado estilo, la
direccién aplicara con mas rigurosidad mecanismos de control, reforzando el
rechazo hacia estos. Corresponde a la gerencia detectar este tipo de
situaciones para desarrollar correctivos que mejoren el clima como factor
importante en la productividad de la organizacion.

» Ausentismo y rotacién como indicadores de un clima desfavorable. En
la medida que en una organizacion sus integrantes se sientan inconformes
con su ambiente laboral, la motivacion para acudir y tener un desempefio
idéneo a las metas y objetivos sera menor, razén por la cual organizaciones
que presenten niveles de ausentismo y rotacion altos, registran gran

probabilidad de contar con un clima negativo.
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* El cambio es multidimensional. Segun se indicara son multiples las
variables que conforman el clima organizacional, en tal sentido al emprender
un proceso de cambio resulta imperativo abordar la diversidad de factores
gue estan creando un clima desfavorable, cada accidén a implantar debe ser
rigurosamente analizada para que el abordaje contemple las acciones
necesarias, evitando asi el riesgo de crear falsas expectativas, con
correctivos que sean mas efectistas que efectivos.

» Condicionante del comportamiento. EI clima percibido por los
integrantes de la organizacion se convierte en un condicionante de su
comportamiento al influir en sus actitudes y expectativas.

* Es comun encontrar en la literatura dedicada al clima organizacional,
seflalamientos que afirman la existencia de variaciones en la percepcion del
clima, a partir del nivel jerarquico y tipo de profesion de los integrantes de la
organizacion. Por ejemplo la alta direccion suele percibir el clima de forma
mas favorable que los empleados de base, donde el sentido de identificacion
y participacion directa en la toma de decisiones adquieren importancia.

* El clima organizacional actia como una especie de “filtro” mediante el
cual los empleados interpretan los requerimientos y exigencias de la
organizacion y en consecuencia los comportamientos que deben adoptar.

* Finalmente es de resaltar que el clima organizacional, es producto de
la percepcion originada de la interaccion entre comportamiento y actitudes y
los factores organizacionales presentes, es decir entre las caracteristicas

personales y las organizacionales.

Componentes del Clima Organizacional

La revision de la literatura efectuada contiene evidencias que permiten
sefalar que, no hay un modelo conceptual Unico que sea representativo o
gue abargque de por si toda la naturaleza del clima. En los diferentes modelos
se observa que los elementos involucrados en la composicion del clima, de

acuerdo a Brunet (1999) son:
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1. La Estructura representada por el control administrativo, el tamafio
de la organizacion, los niveles de jerarquia, la relacién entre
departamentos, la definicion de funciones y tareas, el aspecto
normativo y de procedimientos y la interdependencia de los sistemas,
entre otros.

2. Los procesos referidos al estilo de liderazgo, las comunicaciones, la
forma de manejar los conflictos, la coordinacién de la autoridad, la
motivacion, las relaciones interpersonales, la socializacion de los
empleados, la forma de administrar el personal, el nivel de autonomia
profesional.

3. EI comportamiento individual y grupal, en razén a los valores,
creencias, aprendizajes, la personalidad, las actitudes vy
percepciones de los integrantes de la organizacion.

Todos estos componentes, se suman e interrelacionan para formar un
clima particular, que esta representado como se indica en el grafico N°1.
Dentro de los factores internos se encuentran las dimensiones del clima
organizacional, que obviamente conjugadas con el resto de los elementos de
la organizacion hacen que exista una manera que identifica a la organizacién

como “Unica”, dandole personalidad a la misma.

Gréafico N°1: Factores que integran el clima organizacional
Fuente: El Clima Organizacional y su incidencia en la Satisfaccion Laboral.
Ledn, M. (2009)
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Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion e influyen en el
comportamiento de los individuos. Por lo tanto para llevar a cabo un
diagnostico del clima organizacional es conveniente tener en cuenta una
serie de aspectos o dimensiones que lo componen.

La condicion multidimensional del clima, le imprime complejidad a los
estudios dedicados a su medicion debido a la cantidad de variables a
considerar. No obstante, dicha complejidad es aun mayor en tanto variables
entendidas como consecuencias o0 efectos del clima, a partir de su
interaccidon pueden convertirse en causas.

A los fines de esta investigacion se procede a desarrollar a nivel tedrico,
aguellos componentes, considerados de mayor importancia para el estudio y
andlisis del clima de las organizaciones en abordaje, ello sin negar o restar

importancia al resto de variables.

1. Motivacion

La motivacién desde la perspectiva organizacional, es asumida como
una condicién del ser humano que contribuye a generar compromiso para la
realizacion de tareas y el cumplimiento de funciones. Segun Chiavenato
(1994, p.55) “el término motivacién encierra sentimientos de realizacion, de
crecimiento y de reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de
tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante
significacién para el trabajo”

La gerencia requiere la creacién y mantenimiento de un medio en el que
los individuos trabajen en grupos hacia la consecucion de objetivos comunes.
Un gerente no puede realizar esta tarea sin conocer que motiva a las
personas. La inclusion de factores motivantes en los papeles y el proceso
completo de dirigir a las persona debe hacerse en un conocimiento de la

motivacion. La responsabilidad del gerente no es manipular a los
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subordinados, sino por el contrario reconocer que los motiva.

La tarea primordial de los gerentes es lograr que las personas
contribuyan a actividades que ayuden a cumplir con la mision y metas de la
organizacion, y claro esta que para guiar las actividades de las personas en
direccion deseadas se requiere conocer que impulsa a las personas a hacer
cosas, que los motiva.

La motivacion puede definirse como la disposicion a ejercer altos
niveles de esfuerzos para conseguir las metas de la organizacion, esta
condicionada por la posibilidad del esfuerzo de satisfacer algunas
necesidades del individuo.

Debe reconocerse que, al menos que los individuos estén motivados
para hacer suficiente uso de su potencial, pueden no alcanzar el nivel de
desempefio que se desea de ellos. En consecuencia, el personal gerencial
de todos los niveles se encuentra continuamente con el problema de motivar
a sus subordinados para liberar su potencial en la forma mas efectiva,
permitiendo asi que cubran los objetivos deseados de la organizacion y las
necesidades de los trabajadores.

El entendimiento del proceso motivacional, incluyendo el
reconocimiento de las necesidades que tienen los individuos es esencial para
una administracion de personal efectiva. Mediante ello es posible determinar
los incentivos que deban usarse, los cuales pueden variar de un individuo o
grupo a otro. Esto suele ser de suma importancia si la gerencia desea crear

un clima motivacional adecuado.

2. Liderazgo

El liderazgo y las consecuencias de sus diferentes estilos y
modalidades de ejercicio, se reflejan en el clima organizacional, actuando
este como reforzador positivo o0 negativo en el comportamiento de los
miembros de la empresa. Tal y como se sefalara en las caracteristicas del

clima es posible se genere una especie de circulo vicioso en tanto los
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empleados presenten actitudes de rechazo, ante un determinado estilo.

El liderazgo es definido por Yult y Vanfleet (1992), (Citado en Hellriegel,
et al., 1999), como “el proceso mediante el cual una persona influye sobre los
demas para alcanzar una meta” (p. 301). La capacidad de ejercer influencia
se deriva de dos bases fundamentales, la primera se relaciona con las
competencias que posee el lider, asi como el poder que posee segun la

fuente que le da origen.

El poder se deriva de distintas fuentes, a través de las cuales se logra la
siguiente clasificacion:

* Poder Legitimo: proviene del cargo ocupado en la organizacion, los
empleados tiene la obligacion de seguir los lineamientos, dado el alcance de
las funciones que implica el puesto.

* Poder de recompensa: hace referencia a aquel estilo mediante el cual
se logra el cumplimiento de ciertas tareas o actividades, estimulados por una
determinada compensacion.

* Poder coercitivo: los empleados se ven en la obligacion de desarrollar
las tareas, bajo la amenaza de ser castigados ante su incumplimiento.
(Ejemplo; despidos, amonestaciones, entro otros).

» Poder de referencia: se basa en el carisma del lider, las personas se
sienten identificadas y admiran sus atributos personales, siguiendo sus
lineamientos.

* Poder experto: se produce una identificacion y seguimiento de las
directrices del lider en base el reconocimiento de sus conocimientos y
experticia. Este poder puede ser limitado como fuente de liderazgo, en la
medida que se trate de otras areas donde no se posea la misma fortaleza a
nivel cognitivo.

Investigadores de los temas y procesos organizacionales, sefalan
tradicionalmente, la existencia de tres tipos de liderazgo, se trata del

autocratico, caracterizado por la centralizacion del poder en la toma de
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decisiones, participativo, aquel cuyo rasgo principal es la descentralizacion
de la autoridad y el liderazgo permisivo referido a aquel que evita el ejercicio
del poder y la autoridad, delegandolo en su equipo. Es importante resaltar
que esta tipologia no origina un tipo de liderazgo bueno o positivo y otro
negativo o perjudicial, su aplicacién y consecuencias esta en dependencia
del momento y tipo de organizacion.

En el afio 2003, los autores Goleman, Boyatzis y Mckee, (citado en
Alles, 2007) presentaron una clasificacibon mas amplia en la cual infieren la
influencia que puede tener en el clima organizacional el predominio de
alguno de estos estilos, asi como la pertinencia o adecuacion en

dependencia de la situacion donde se deba ejercer.

Cuadro 1. Estilos de Liderazgo segun Goleman, Boyatzis y Mckee

Tipo de liderazgo Efecto sobre el clima Es adecuado...

Cuando la necesidad de

Visionario cambiar requiere una
Esboza un objetivo coman que Es el mas positivo nueva visiéon o es
resulta movilizador necesaria una direccion

Para contribuir a que un

Coaching trabajador mejore su
Establece puentes entre los Muy positivo desempefio o para ayudarlo
objetivos organizacionales y a desarrollar su potencial

Cuando es necesario

Afiliativo resolver problemas del

Establece un clima de relacion Positivo equipo y/o motivarlo frente a
armonica situaciones dificiles

Democratico Cuando es necesario llegar
Tiene en cuenta los valores a un acuerdo o a un
personales y estimula el Positivo CONSenso y para conseguir
compromiso  mediante la participacion de los
participacion empleados
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Para conseguir que un
Timonel Si es aplicado de equipo competente y
Establece objetivos manera inadecuada, |motivado alcance resultados
estimulantes y desafiantes puede ser muy negativo excelentes
Autoritario

Elimina el temor Muy negativo, porque |Cuando se requiere realizar
proporcionando una direccién puede aplicarse de un cambio muy rapido o con

clara en situaciones criticas manera inadecuada trabajadores conflictivos

Fuente: Los Autores (2018)

Las implicaciones y consecuencias de los estilos de liderazgo en el
clima laboral, estaran de dependencia de la forma como este sea percibido
por los miembros de la organizacion, por lo general el clima contempla en

una imagen o representacion del estilo de liderazgo predominante.

3. Tamafio

El tamafio o magnitud de la organizacién a los fines de la presente
investigacion, va a referirse al total de personas que laboran en ella. Las
grandes organizaciones son mAas caracteristicas de la era clasica y
neoclasica, con predominio de estructuras burocraticas, las cuales de
acuerdo a numerosos estudios tienden a presentar climas cerrados,

autoritarios y rigidos.

4. Centralizacion

Las organizaciones pueden ser centralizadas o descentralizadas, en
dependencia del nivel donde se ubique la toma de decisiones, si esta
concentrada en la cima se trata de una empresa centralizada, por el contrario
si las decisiones son delegadas en tramos mas bajos se estara en presencia

de empresas con tendencia a ser descentralizadas.

5. Jerarquia de Mando
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La jerarquia implica el tramo de control o tramo de administracion es
decir, el nimero de empleados y departamentos o secciones que reportan a
cada supervisor y, la cadena de mando donde se especifica quien depende
de quien, lo cual se hace evidente en los organigramas. Stoner, et al. (1996),
proponen el siguiente concepto de jerarquia:

Un patron de diversos niveles de la estructura de una
organizacion, en la cima estan el gerente o gerentes de mayor
rango, responsables de las operaciones de toda la organizacion;
los gerentes de rango mas bajo se ubican en los diversos niveles
descendentes de la organizacion. (p.348).

Los tramos de control, siguiendo lo planteado por estos autores, son de
gran importancia debido a su impacto en desempefio de los empleados, un
tramo demasiado amplio genera que los gerentes 0 supervisores tengas
muchas funciones que coordinar y puede darse situaciones en las cuales los
empleados se sientan sin direccidén y sin apoyo por parte de su supervisor,
de igual manera cuando los tramos son muy cortos, existe la posibilidad a
una especie se sub-utilizacion del gerente. De igual manera, los tramos de
control impactan la velocidad en la toma de decisiones considerando el
namero de niveles a recorrer. En la actualidad lo cual es caracteristico de la
era del conocimiento, las organizaciones estan enfocadas en jerarquias
méas planas disminuyendo los niveles administrativos entre la direccion
general y los equipos de trabajo, para de esta manera responder de forma

mas rapida a los cambios.

6. Formalizacion

La formalizacion en las organizaciones describe el comportamiento y
actividades a desarrollarse a su interior, se trata de los manuales de normas
y procedimientos, reglamentos, descripciones de cargos o puestos y las
politicas, entre otro tipo de documentacion establecida para el
funcionamiento. Tiene un efecto de gran importancia en la percepciéon del

clima organizacional, en tanto se trata de las normas establecidas para el
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comportamiento esperado y aceptado por la organizacion, la rigidez o
flexibilidad de las normas influye sobre la satisfaccion que puedan expresar

los empleados.

7. Comunicacion

La comunicacion forma parte de los procesos fundamentales que se
generan en las organizaciones, en la medida que constituye un medio para la
trasmision y recepcion de informacion vital para la consecuciéon de las metas
y objetivos organizacionales. La comunicacion es definida por Gibson (2001),
(citado por Baiz y Garcia 2006) como “la transferencia de informacién y su
comprension entre una persona y otra. Su objetivo es que el receptor
entienda el mensaje tal y como lo pretende el emisor”. (p.55).

A nivel organizacional la comunicacion cobra vital importancia al
constituir la base para sus procesos de planificacién, control y direccion a
todos los niveles. Una comunicacion eficaz contribuye a un desempefio
adecuado en la mediada que los empleados conocen con exactitud lo que
se espera de su trabajo, sienten fluidez para plantear dudas sugerencias y
conversar abiertamente con sus pares 0 supervisores, lo cual coadyuva a un

estado de satisfaccion en el clima organizacional.

8. Evaluacién, Capacitacién y Desarrollo

La evaluacion del desempefio segun Chiavenato (2009, p245) “es una
valoracion, sistemética, de la actuaciéon de cada persona en funcién de las
actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar,
las competencias que ofrece y su potencial desarrollo.” se trata entonces de
un proceso interactivo donde intervienen el evaluado y su supervisor en el
contexto de relaciones que se generan en el cumplimiento de las tareas y
funciones a lo interno de la organizacion.

La evaluacion de desempefio es motivada por un conjunto de razones

entre las cuales siguiendo a Mc Gregor (1972) (citado en Chiavenato, 2009,
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pp. 246-247) destacan:

* Recompensas: mediante la evaluacion se obtienen datos que permiten
a la gerencia tomar decisiones en cuanto a politicas de aumentos salariales,
promociones, transferencias e incluso el despido de algun empleado que no
cubre las expectativas en materia de desempefio.

* Realimentacion: la evaluacién permite conocer las impresiones acerca
del desempefio de los empleados, desde la percepcion del supervisor.

* Desarrollo: los resultados de la evaluacion brindan al empleado
informacion acerca de sus fortalezas y debilidades, para que emprenda las
acciones necesarias como forma de tomar provecho de sus ventajas y
mejorar en aguellas areas consideradas como débiles.

* Relaciones: el proceso de evaluacion repercute en el mejoramiento de
las relaciones entre las personas, en la medida que cada empleado conoce
quienes participan en dicho proceso. Al respecto es importante acotar que
este punto se relaciona directamente con el tipo de evaluacion aplicada en
cada organizacion, por ejemplo las de tipo 360°.

* Percepcion: los resultados de la evaluacion inciden en la percepcion
de cada empleado con respecto a si mismo, al conocer la opinion que
prevalece acerca de €l en su entorno laboral.

* Potencial de Desarrollo: mediante la evaluacion la organizacion
obtiene datos relacionados con el potencial de sus miembros, insumos con
los cuales se facilita la formulacion de programas de capacitacion y
desarrollo, planes de carrera y sucesion, entre otros.

Los procesos de evaluacion y seguimiento se ven influenciados por el
clima organizacional en tanto los empleados perciban que estan en una
empresa donde el clima es cerrado y la participacion es muy baja, es
probable que sientan que la evaluacion no es mas que otra forma de control.
Por el contrario en organizaciones de estilo mas abierto y participativo es
comun que la evaluacién sea entendida como un espacio para conocer y

recibir retroalimentacion por su desempefio. Al respecto Brunet (1987)
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sefala:

El éxito de un programa de evaluacion, frente al alcance de sus
objetivos, reside en el establecimiento de un clima organizacional
abierto y participativo. La evaluacion no debe verse
esencialmente como una medida de control sino mas bien como
un proceso que estimule al empleado para utilizar y desarrollar sus
propias potencialidades (p.63).

En atencion a lo planteado posee gran importancia la relacion entre el
clima organizacional y los procesos de evaluacion, especialmente cuando de
los resultados de dicho proceso se originan los aumentos salariales y demas
incentivos y recompensas economicas, asi como los planes de capacitacion

y desarrollo para los integrantes de la organizacion.

Importancia del Clima Organizacional

Un empleado no opera en el vacio, lleva consigo al trabajo ciertas ideas
preconcebidas sobre si mismo, quien es, qué merece y qué es capaz de
realizar. Estos preconceptos reaccionan con diversos factores relacionados
con el trabajo tales como, el estilo de su jefe, la rigidez de la estructura
organizacional, y la opcién de su grupo de trabajo, para determinar como ve
su empleo y su gente. En otras palabras el desempefio del empleado se
gobierna no soélo por su analisis objetivo de la situacion sino también por sus
impresiones subjetivas del clima en el que trabaja. (Dessler, 1998).

El diagnéstico del clima dentro de una organizacion es fundamental; ya
que por medio del mismo se identifican las areas claves, que estan
retrasando la produccién, reduciendo la eficacia que pueden generar costos
inesperados en un futuro para la misma.

Para Marquez (2001) la importancia de esta informacion se basa en la
comprobacion de que el Clima Organizacional influye en el pleno manifiesto
de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento

profesional entre otros.
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El estudio de Clima Organizacional no es para la empresa un simple
ejercicio académico del desempefio, o simplemente porque se hace cada
afio, sino para que ellos mismos examinen criticamente donde Ila
organizacion y sus empleados pueden ser finamente orientados para generar

los mas altos niveles de desempefio.

Beneficios del Clima Organizacional

El estudio del clima en las organizaciones trae consigo beneficios que
se nombraran a continuacion el cual fue extraido de una investigacion
realizada por http: (www.novagestion.cl)

a) Cuidado fundamental del empleado como un activo.

Las organizaciones son exitosas por la calidad del desempefio de sus
empleados. Cuando los empleados estan al cuidado y es creado el ambiente
adecuado no hay barreras para el desarrollo, su valor verdadero para la
organizaciéon puede ser completamente realizado.

b) Respeto para la dignidad del empleado y la sensibilidad del ser
humano.

Los humanos tienen necesidades fundamentales de seguridad,
afiliacion, aceptacion y autorrealizacion. Para que estas y otras necesidades
humanas sean satisfechas y orientadas a niveles altos de compromiso,
iniciativa y desarrollo; la organizacién debe hacer énfasis en el respeto para
la dignidad del empleado, satisfaciendo las necesidades que se presentan,
para que puedan disfrutar de una estable y productiva fuerza de trabajo.

C) La completa comprension de las realidades del negocio.

Esta evaluacion debe llevarse a cabo con una completa comprension
de las realidades del negocio, y no como un punto de vista irreal y utopico de
un ambiente de trabajo idealizado. Los factores enfatizados y medidos en
esta evaluacion son importantes bases para la optimizacion del desempefio
del empleado en el lugar de trabajo, no Unicamente en la creacién de un

ambiente donde cada uno se siente mejor.

42



d) Aplicacion de la optimizacion y mejoramiento.

Existe una irrefutable tendencia en los negocios de hoy, un
mejoramiento continuo e incremento de los niveles de eficiencia son una
forma de vida y estos factores estdn dando un énfasis apropiado en esta
evaluacion porque ellos representan un dindmico presente con el que cada
empleado debe enfrentar.

e) Claves para la motivacion y compromiso.

Méas que uUnicamente identificar areas de problemas potenciales para
ser eliminadas, una evaluacion del clima organizacional debe enfocarse en
las areas donde el comportamiento humano debe ser establecido mas
positivamente para crear empleados con altos niveles de motivacion y
compromiso.

Un clima positivo propicia una mayor motivacién y por ende una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja de un clima

adecuado es el aumento del compromiso y la lealtad.

Contexto de Estudio

Identificacién de la empresa

AINVE, C.A, es una empresa encargada de realizar asesoria externa en
Seguridad Industrial, a todas la empresa que forman parte del Estado Trujillo,
Aplicando de manera eficiente todo lo indicado por el Instituto Nacional de
Prevencion (INPSASEL), rigiéndose por la Ley Organica de Prevencion,
Condicion y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT). En tal sentido la
misma realiza todo lo referente en materia de seguridad y salud laboral a las
empresa a las cuales brinda su servicios, aplicando Analisis de trabajo
seguro, procedimientos de trabajo seguro, dictando las charlas trimestrales
en materia de seguridad, para mantener a los trabajadores de las empresas
en conocimiento sobre la misma, asi como también aplicando y divulgando lo

gue es el programa de seguridad y salud laboral.
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Mision

Somos una Empresa Outsourcing conformada por un Equipo de
Profesionales altamente capacitados, que buscan ofrecer soluciones
integrales en cuanto a las Normativas referentes a Seguridad, Higiene y
Ambiente Laboral, proporcionando ademas una cultura Preventiva en las

Organizaciones.

Vision

Ser reconocidos a nivel Nacional como Imperio Industrial preferido por
excelencia, estando plenamente alineados con las exigencias de Seguridad,
Higiene y Ambiente Laboral con capacidad de respuesta Optima y eficiente,

representando siempre para nuestros clientes su mas valiosa inversion.

Valores
Los negocios se dirigen en funcion de cumplir la Visiébn y Mision
establecidas por la Corporacion, fundamentados en los siguientes Valores:
e FEtica
e Compromiso
e Responsabilidad
e Confianza
e Enfoque al Cliente
e Trabajo en Equipo

e Empatia
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Operacionalizaciéon de las Variables

Cuadro 2. Operacionalizacién de las Variables

Objetivo General: Diseflar una propuesta de mejora del clima
organizacional a los empleados de la empresa AINVE, C.A. ubicada en la
Ciudad de Valera del Estado Trujillo

Determinar las

Objetivos Variable | Dimension | Indicadores items
Especificos
Obtener informacion Motivacion 1,2
sobre las dimensiones Liderazgo 3, 4
Tamano 5,6
que  conforman el Centralizacion 7,8
Clima Organizacional Jerarquia de| 9,10
Mando
en la empresa AINVE, Dimensiones | Formalizacién 11,
C.A. ubicada en la T 12
. s Comunicacion 13,
Ciudad de Valera del 8 14
a —
Estado Trujillo g Evaluacion, 15,
< Capacitacion y | 16
o) Desatrrollo
©
£
O

debilidades del clima

organizacional en la
empresa AINVE, C.A. Dependera de los resultados obtenidos

_ _ en el objetivo especifico N°1
ubicada en la Ciudad

de Valera del Estado

Truijillo

Elaborar una propuesta de mejora para la empresa AINVE, C.A. ubicada en
la Ciudad de Valera del Estado Trujillo, acorde a los resultados sobre el
Clima Organizacional.

Fuente: Los Autores (2018)
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se muestran cada uno de los elementos metodoldgicos
considerados mediante los cuales se garantiza el rigor cientifico exigido y la
veracidad de la informacion recabada; tal es el caso de: tipo y disefio de
investigacion, poblacion objeto de estudio, técnicas e instrumentos de recoleccién
de datos disefiados y debidamente validados, técnicas para el analisis de los

datos, y finalmente el procedimiento empleado en el desarrollo de la investigacion.

Tipo de investigacion

El proceso de investigacion implica el cumplimiento de pasos o fases que el
investigador debe tener en cuenta para construir conocimiento acerca de la
realidad que ocupa su interés. Hurtado (2004, p. 18) considera que la
investigacidén es “un proceso cientifico y organizado, mediante el cual se pretende
conocer algun evento, hecho o situacion, ya sea con el fin de encontrar leyes
generales o simplemente con el propdsito de obtener respuestas particulares a
una necesidad o inquietud determinada”.

Por tal motivo, dentro del proceso de investigacion se debe seleccionar el
tipo de investigacion, el cual dependera del problema planteado y de los objetivos
formulados, es por ello, que la presente investigacion es de tipo proyecto factible
con una fase de estudio descriptiva.

Al respecto Hurtado (2004) sefiala que la investigacion proyectiva

Consiste en la elaboracion de una propuesta o de un modelo, como
solucion a un problema o necesidad de tipo practico, ya sea de un
grupo social, o de wuna institucion, en un area particular del
conocimiento, a partir de un diagndstico preciso de las necesidades del
momento, los procesos explicativos o generadores involucrados y las
tendencias futuras. (p.325)
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Del mismo modo, Hernandez (2006, p.119), plantea que “los estudios
descriptivos pretenden medir, recoger informacién de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos y variables a las que se refieren”.

Por tal motivo, tomando en cuenta lo especificado en los objetivos, este
trabajo se tipifica segun lo expuesto anteriormente, ya que se pretende recoger
informacion y aspectos caracteristicos del clima organizacional en la empresa
AINVE, C.A.

Disefio de la investigacion

Definido el tipo de estudio, se debe establecer el plan o estrategia que se
desarrolla para obtener la informacidén que se requiere en una investigacion. En tal
sentido, la presente investigacion tiene un enfoque de campo, que es definido por
Arias (2006, p. 28) como “la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, especificamente de la realidad donde ocurren los hechos (datos
primarios), sin manipular o controla variable alguna por parte de los
investigadores”, esta estrategia es utilizada para analizar las variables
anteriormente descritas.

De igual manera, el mismo autor, sostiene que en la investigacién de campo
también se recurre a datos secundarios provenientes de las diversas fuentes
bibliograficas consultadas, las cuales constituyen la base fundamental para la
construccion del marco teérico-conceptual.

Dichas consideraciones son aplicables en su totalidad para la presente
investigacion, ya que se apoya en la informacién obtenida en el lugar donde se
desarrolla el estudio, muchos de los conocimientos adquiridos son gracias a la
interaccidn directa con el entorno de trabajo y la observacion directa, realizada en
la empresa AIVE, C.A.
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Poblacion

La poblacién y el nimero de personas a las cuales se les puede solicitar
informacion dependen tanto de los objetivos y alcances del estudio como de las
caracteristicas de las personas que la puedan suministrar.

Al respecto, Méndez (2007, p.187) deduce que la poblacién “esta constituida
por el numero total de personas o elementos que son miembros del grupo,
empresa, region, pais, u otra forma de asociacion humana que se constituye en
objeto de conocimiento en la investigacion”.

En la presente investigacion, la poblacion objeto de estudio esta conformada
por los trabajadores que hacen vida activa la empresa AINVE, C.A, los cuales, se

distribuyen de la siguiente manera:

Cuadro 3. Distribucion de la Poblacion

Distribucion Cantidad
Trabajadores AINVE, C.A. 09
Total 09

Fuente: AINVE, C.A, El Autor (2018)

Esta poblacién se califica finita, ya que como lo plantea Hernandez (2006,
p.171), una poblacién finita “es aquella cuyos elementos en su totalidad son
identificables por el investigador, por lo menos desde el punto de vista del
conocimiento que se tiene sobre su cantidad total”. Por tal motivo, en la presente
investigacibn se tomara la poblacibn considerada, ya que ésta es lo
suficientemente pequefa para tomarlos a todos en cuenta al momento de recoger

la informacién a analizar.

Muestra

Dadas las caracteristicas de la poblacion antes descrita, no se hizo necesaria
la aplicacion de alguna técnica de muestreo, ya que como lo plantea Hurtado
(2009, p.77) “en las poblaciones pequefas o finitas no se selecciona muestra

alguna para no afectar la validez de los resultados”.
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En concordancia con lo anterior, se considerd la totalidad de la poblacién
como muestra, dandole carécter censal a las mismas, con lo cual se aseguré la
obtencion de la mayor cantidad de informacion posible en beneficio de la
veracidad de los resultados. En este caso, la muestra estuvo comprendida por
nueve personas que laboran en la empresa AINVE, C.A., a las cuales hace
referencia el presente estudio.

Técnicas para la recoleccion de informacion

Esta etapa consiste en recolectar los datos pertinentes sobre los atributos,
conceptos, cualidades o variables de los participantes, casos, Sucesos
comunidades u objetos involucrados en la investigacion. Al respecto, Balestrini
(2006, p.145) las define como “el conjunto de técnicas que permitiran cumplir con
los requisitos establecidos en el paradigma cientifico, vinculados a el caracter de
las diferentes etapas de este proceso investigativo™.

En este estudio para realizar la recoleccion de datos se emplearon las
siguientes técnicas:

Técnica documental o bibliografica: Méndez (2007, p.153) senala que “la
informacion es la materia prima por la cual puede llegarse a explorar, describir y
explicar hechos o fendmenos que definen un problema de investigacion”.

Por tal motivo, se deberan definir las fuentes en las que se puede adquirir la
informacion. Méndez (2007, p.153) se refiere a las fuentes secundarias como
aquellas “que suministran informacién basica, se encuentra en las bibliotecas vy
estd contenida en libros, periddicos y otros materiales documentales, como
trabajos de grado, revistas especializadas, enciclopedias, diccionarios, anuarios,
etc.”

Tomando en cuenta lo anteriormente descrito, la fundamentacion teorica de
la variable en estudio, se obtendra de documentos escritos (libros, manuales,
revistas, tesis, normativas, entre otros), considerando su aspecto esencial y l6gico.

Técnica mediante encuesta y/o cuestionario: En cualquier investigacion
cientifica, la construccion y posterior aplicacion de los instrumentos es de suma

importancia, ya que permiten al investigador conocer aspectos interesantes de la
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problematica estudiada. Para Palella (2006, p.137) “un instrumento de recoleccion
de datos es, en principio, cualquier recursos del cual pueda valerse el investigador
para acercarse a los fenbmenos y extraer de ellos informacion.

En este sentido, Hernandez (2006, p. 276) plantean que un instrumento de
medicion adecuado “es aquel que registra datos observables que representan
verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador tiene en mente”.
Es por esto, que el instrumento a utilizar es el cuestionario, ya que sintetiza toda la
labor previa de investigacion, resumiendo aspectos tedricos mediante la seleccion
de datos de los indicadores y de las variables utilizadas para lograr los objetivos
planteados.

Para ello se construird un (1) cuestionario tipo encuesta, en el cual se
presentan proposiciones intencionalmente preparadas para obtener las reacciones
positivas y negativas, expresadas en relacién con las variables de cultura y clima
organizacional, planteada tipo escala de Lickert, con cinco alternativas de
respuesta definidas como siempre, casi siempre, a veces, casi hunca y nunca.

Cabe acotar que el cuestionario consta de una breve presentacion, los
objetivos del instrumento y unas breves instrucciones para su correcto manejo.
Las preguntas se elaboraron de forma tal que permitiran marcar con una equis (X)
la respuesta seleccionada por el encuestado como respuesta al planteamiento
correspondiente, midiendo asi el grado de convergencia o divergencia que los
participantes tienen con respecto a dichos planteamientos. (Ver Anexo A)

Por dltimo, es conveniente destacar que el instrumento serd aplicado de
manera separada a cada uno de los consultados, a quienes se les notificara por
escrito todo lo concerniente al objetivo de dicho instrumento para aclarar cualquier
duda que pueda surgir, pero sin que conozcan previamente las preguntas

contenidas en el mismo.

Validez
El método utilizado para realizar la validez del instrumento debe adaptarse a
la naturaleza de la investigacion asi como al tiempo disponible para la recoleccion

de datos y analisis de los mismos.
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Es por esto, que Palella (2006), aseguran que:

En la mayoria de los casos se recomienda determinar la validez
mediante la técnica del juicio de experto, que consiste en entregarle a
tres, cinco o siete expertos (siempre en numeros impares) en la materia
objeto de estudio, en metodologia y/o construccion de instrumentos un
ejemplar del (los) instrumento (s) con su respectiva matriz de respuesta
acompafiada de los objetivos de la investigacién, el sistema de
variables y una serie de criterios para calificar las preguntas. (p.173)

Por tal motivo, en esta investigacion, el instrumento de medicién disefiado
para la recoleccion de datos fue sometido al andlisis de tres (03) expertos, quienes
dictan su juicio en base a las evidencias descritas, como lo son tanto el
cuestionario como la operacionalizacion de las variables, con la finalidad de
determinar si el mismo es pertinente o adecuado y que puede cumplir a cabalidad

con los objetivos planteados en la investigacion en referencia. (Ver Anexo B)

Confiabilidad

La confiabilidad es el grado de congruencia con la que se realizara la
medicion de la variable Determinar la confiabilidad del instrumento es fundamental
para garantizar que el mismo se ha disefiado de acuerdo con los objetivos
planteados. El instrumento siempre debe arrojar medidas confiables, con los
mismos resultados, en condiciones de aplicacién similares. Es por esto que
Méndez (2007, p.196) plantea que un instrumento de medicidon es confiable “si
mide realmente el rasgo o rasgos que se intentan estimar en una investigacion”.

La confiabilidad de un instrumento de medicién se puede calcular mediante
diversos procedimientos de naturaleza estadistica, y su escogencia depende del
tipo de investigacion a realizar, la cantidad de items del cuestionario y el tiempo en
gue se desarrolle el trabajo de investigacion.

Una vez seleccionada la formula adecuada se produce el coeficiente de
confiabilidad, se obtendran valores entre cero (0) y uno (1), es decir, va de la
confiabilidad nula a la confiabilidad total. (Ver Anexo C). En este sentido, para la
presente investigacion se utilizaron los datos del trabajo de campo y la formula
Alpha de Cronbach, la cual se aplicé para estimar la confiabilidad. De acuerdo, a

Chavez (2004), este coeficiente se representa mediante la siguiente formula:
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__K [, _zs?
= g g St2

Doénde:

K: nimero de items

1: es una constante

Si: varianza de cada item

St: varianza de los puntajes totales

Una vez realizados los célculos respectivos con la informacion obtenida se
obtuvo un valor de rtt = 0.90% para las variables en estudio. Al respecto, Chavez
(2004) considera que el criterio refleja una alta confiabilidad, ya que sus valores
estan ubicados en promedios mayores a 0.50 pero menores a uno (1). Asi mismo,
de acuerdo al baremo que se presenta (Ver Cuadro 4) la confiabilidad es elevada

ya que se obtuvo un coeficiente entre 0.8y 1.0

Cuadro 4. Baremo para el Coeficiente de Confiabilidad

Coeficiente Categoria
0.0-0.2 Muy Baja
0.2-0.4 Baja
0.4-0.6 Regular
0.6-0.8 Aceptable
0.8-1.0 Elevada

Fuente: Metodologia de la investigacion cuantitativa. Palella, S. y Martins, F.
(2006).

Técnicas para analizar los datos

Una vez recolectados los datos e informacién necesaria para la investigacion
mediante el instrumento seleccionado, se inicia el procesamiento de los mismos,
el cual esta formado por el conjunto de acciones dirigidas a revisar y sistematizar

toda la informacion obtenida, tomando en cuenta la calidad y el grado de
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confianza, de manera tal que se pueda alcanzar una sintesis de valor que permita
abordarla con mayor claridad, en funcion de los objetivos planteados en el estudio.
De acuerdo con Palella (2006, p.186) “una vez que se tiene la informacion,
es decir, terminada la recoleccion de los datos se suceden una serie de etapas
que conducen a interpretar y discutir la informacion recogida mediante la
aplicacién de los instrumentos”.
Aunado a esto, Sabino (2007, p.101) define esta etapa como:

El conjunto de acciones dirigidas a la revision detallada y sistematica de
todos los datos obtenidos en funcién de la calidad y del grado de
confianza que merece, de manera tal, que se pueda alcanzar una
sintesis de valor, asi como poner en orden a todo su conjunto en forma
coherente para que posteriormente sean abordados con mayor claridad

en funcion de los objetivos planteados en el estudio.

Por tal motivo, se hace necesario revisar, organizar, clasificar y tabular los
resultados obtenidos con el de visualizarlos mas claramente y poder analizarlos
con mayor facilidad.

Es por ello, que se utilizaron paquetes bajo ambiente Windows como las
hojas de célculo de Excel, para facilitar el andlisis de los datos y el tratamiento
estadistico de los resultados.

Se procederd a la clasificacion, organizacion y tabulacién de la informacién
para asi facilitar su comprension y andlisis, luego de completada esta etapa, se
realizard al analisis formal de cada una de las respuestas obtenidas de los items,

para expresar sus resultados en graficas de torta.

Tratamiento estadistico

La informacion recolectada se tratd mediante la estadistica descriptiva, es
decir, los datos obtenidos con la aplicacion del instrumento, se procesaron
manualmente a través de tablas, en las cuales se registraran las frecuencias
absolutas que presentan las alternativas de respuesta de cada item. Luego se
analizaran los resultados, a través de tablas por dimension e indicador. Reflejando

ademas la frecuencia porcentual de las respuestas.
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Procedimiento de la investigacién

Para iniciar esta investigacion, se hizo la seleccion del tema, el paradigma
asumir, luego la busqueda de un tutor que orientara al investigador en la
realizacion del estudio. Se revisO la bibliografia para plantear, formular el
problema, redactar los objetivos de investigacion, la justificacion, ademas de la
delimitacién espacial y temporal. Después se indago acerca de los antecedentes
en ciertas investigaciones en las cuales se aborda la variable de estudio.

Seguidamente, se procedid a establecer las bases teoricas, conceptuales,
ademas de las legales para sustentar la investigacion. Se realiz6 la definicién tanto
conceptual como operacional de las variables, para asi elaborar el cuadro
operativo que posteriormente sirvid para orientar el cuestionario para recoger la
informacion requerida.

Luego, se procedid a la elaboracién del marco metodoldgico, incluye el tipo
de investigacion, su disefo, la poblacion, técnicas para la recoleccion de los datos,
la manera como se establecera la validez, el célculo de la confiabilidad del
instrumento, el tratamiento estadistico y el proceso seguido en el desarrollo de la
investigacion.

Se realizé el analisis e interpretacion de los resultados, con el fin de
establecer las conclusiones y recomendaciones a las cuales da lugar la
investigacion. Posteriormente se plante la propuesta cuya finalidad es dar un
aporte a la empresa objeto de estudio con el fin de mejorar las deficiencias
notadas en el diagnostico.

Finalmente, se establecen las referencias bibliograficas asi como los anexos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DEL ESTUDIO

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos luego de la
aplicacion del instrumento para la recoleccion de datos, los cuales estan
organizados por dimension e indicador, en tablas de frecuencia para realizar el

analisis respectivo.

Analisis e interpretaciéon de los datos

Con relacion al Clima  Organizacional, la informacion presentada a
continuacion se obtuvo por medio de la aplicacion del instrumento a los
trabajadores de la empresa AINVE, C.A. A continuacibn se muestran los

resultados obtenidos para cada uno de los indicadores:

Resultados para la Dimension Clima Organizacional

Esta dimension fue evaluada a través de ocho indicadores, con dos items
para cada uno de ellos, los cuales se describen a continuacion:

Indicador: Motivacion

Cuadro 5. Indicador Motivacion

Alternativas ltem 1 ltem 2
Fa % Fa %
Siempre 0 0.00 0 0.00
A veces 09 100.00 09 100.00
Nunca 0 0.00 0 0.00
Total 09 100 09 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)
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Grafico N°3: Resultado para el Indicador Motivacion
Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)

El Cuadro 5 y Grafico N°3, muestran los resultados obtenidos para el
indicador Motivacion, en los cuales para el item 1, se tiene que el 100% de los
trabajadores indicaron que a veces estan satisfechos con su trayectoria en la
empresa. Con relacion al item 2, el total de la poblacion (100%) nuevamente se
inclinaron a favor de la opcion a veces para dar respuesta a la interrogante de ¢ Se
siente integrado a la empresa?. Lo anterior refleja que el nivel de motivacion en
ambas compafiias no estd cumplido en su totalidad, ya que el personal manifiesta
claras muestras de necesidades que no han logrado cubrirse en las compaiiias de

Seguros.

Indicador: Liderazgo

Cuadro 6. Indicador Liderazgo

Alternativas ltem 3 ltem 4
Fa % Fa %
Siempre 09 100.00 0 0.00
A veces 0 0.00 09 100.00
Nunca 0 0.00 0 0.00
Total 09 100 09 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)
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Gréafico N°4: Resultado para el Indicador Liderazgo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)

Para el indicador Liderazgo el Cuadro 6 y Gréafico N°4, muestran los
resultados obtenidos, en donde para el item 3, se observa que el 100% del
personal indica que siempre su jefe o superiores le tratan bien, con amabilidad.
Con relacion al item 4, el 100% del personal manifiestan que a veces consideran
Su punto de vista en la realizacion de sus actividades.

Lo anterior permite inferir que existe una actitud de liderazgo participativo en
la organizacion donde el personal es incluido dentro de algunas de tomas de
decisiones, sin embargo ese enfoque no es algo que se manifieste con

particularidad.

Cuadro 7. Indicador Tamafno

Alternativas ltem 5 Item 6
Fa % Fa %
Siempre 09 100.00 09 100.00
A veces 0 0.00 0 0.00
Nunca 0 0.00 0 0.00
Total 09 100 09 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)
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Gréafico N°5: Resultado para el Indicador Tamafio

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. EI Autor (2018)

El Cuadro 7 y Gréfico N°5, muestran los resultados para el indicador
Tamafio, en donde los resultados del total de los encuestados (100%) de ambas
se inclinan a favor de la opcion siempre para el item 5, Su puesto de trabajo le
resulta comodo. Asi pues, para el item 6, el 100% del personal sefialan que
siempre pueden desenvolverse con facilidad en su area de trabajo.

Lo anterior, coincide con lo planteado en la teoria en donde el tamafio de las
organizaciones a nivel de cantidad de personal debe ser adecuado con la
estructura fisica para facilitar un correcto desenvolvimiento del personal,

garantizando su comodidad y confort dentro de las areas.

Cuadro 8. Indicador Centralizacion

Alternativas ltem 7 ltem 8
Fa % Fa %
Siempre 0 0.00 0 0.00
A veces 09 100.00 09 100.00
Nunca 0 0.00 0 0.00
Total 09 100 09 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)
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Gréafico N°6: Resultado para el Indicador Centralizacién

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. ElI Autor (2018)

El Cuadro 8 y Grafico N°6, hacen referencia al Indicador Centralizacion, para
el item 7, el 100% del personal manifiestan que a veces la toma de decisiones
esta concentrada en el cargo mas alto de la organizacién. Para el item 8, el 100%
de igual manera sefialan que a veces son delegadas las funciones en todos los
niveles de la estructura organizativa.

Esto permite inferir, que a pesar de que la empresa involucre actividades
propias con el personal muchas de las decisiones estan centralizadas en las
posiciones jerarquicas de mayor relevancia, esto ha ocasionado demoras en la

ejecucion de las actividades.

Cuadro 9. Indicador Jerarquia de Mando

Alternativas ltem 9 ltem 10
Fa % Fa %
Siempre 0 0.00 0 0.00
A veces 0 0.00 09 100.00
Nunca 09 100.00 0 0.00
Total 09 100 09 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)
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Grafico N°7: Resultado para el Indicador Jerarquia de Mando

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)

El cuadro 9 y gréfico N°7, hacen referencia al indicador Jerarquia de Mando
en donde para el item 9, el 100% de la unidad de analisis manifiestan que nunca
se sienten sin direccién y sin apoyo de su supervisor inmediato. Para el item 10,
toda la poblacién (100%) sefala que a veces tarda mucho en tomar decisiones
esperando la respuesta de sus superiores.

Estos resultados coinciden con lo planteado en la teoria en donde en las
organizaciones modernas se han acortado los niveles jerarquicos con el fin de que
exista mas contacto entre el gerente y sus subordinados, sin embargo en
ocasiones la toma de decisiones se ve afectada por la jerarquia de mando

existente.

Cuadro 10. Indicador Formalizacién

Alternativas Item 11 iz 12
Fa % Fa %
Siempre 09 100.00 09 100.00
A veces 0 0.00 0 0.00
Nunca 0 0.00 0 0.00
Total 09 100 09 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)
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Gréafico N°8: Resultado para el Indicador Formalizacién

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. EI Autor (2018)

Para el indicador Formalizacién, el Cuadro 10 y Grafico N°8, sefialan los
resultados obtenidos, en donde para el item 11 favorablemente el 100% de la
poblacién indican que siempre estan descritas las normas y procedimientos en la
empresa. Para el item 12, de igual manera el 100% de los encuestados
manifiesta que siempre Cumple con las normas y procedimientos establecidos en
todo momento.

Estos resultados sefalan que la formalizacién es uno de los elementos de la
cultura organizacional con mayor desarrollo dentro la empresa AINVE, C.A ,
puesto que existe una clara especificacién de los procedimientos a seguir en cada
actividad, los cuales son respetados cabalmente por todo el personal.

Cuadro 11. Indicador Comunicacién

Alternativas Jizty 4 iz 14
Fa % Fa %
Siempre 09 100.00 09 100.00
A veces 0 0.00 0 0.00
Nunca 0 0.00 0 0.00
Total 09 100 09 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)
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Gréafico N°9: Resultado para el Indicador Comunicacion

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. EI Autor (2018)

Para el indicador Comunicacion el Cuadro 11 y grafico N°9, muestran los
resultados obtenidos, teniendo que para el item 13, el 100% de los empleados
seflalan que siempre se desarrollan reuniones constantes dentro de su
organizacion. Para el item 14, la opcion siempre tuvo el 100% de aceptacion por
parte del personal para indicar su opinidon con relacion a si la informacion que
recibe de la empresa es suficiente para la ejecuciéon de sus funciones.

Los resultados muestran claras actitudes de comunicacion entre los
involucrados, haciendo uso de los espacios de trabajo para interactuar entre si.
Considerando a la comunicacibn como una de las herramienta de mayor

relevancia dentro de una empresa.

Cuadro 12. Indicador Evaluacién, Capacitacién y Desarrollo

_ item 15 ftem 16
Alternativas Fa % Fa %
Siempre 0 0.00 09 100.00
A veces 09 100.00 0 0.00
Nunca 0 0.00 0 0.00
Total 09 100 09 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. El Autor (2018)
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Grafico N°10: Resultado para el Indicador Evaluacion, Capacitacion y
Desarrollo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal. EI Autor (2018)

Finalmente, el cuadro 12 y grafico N°10, reanen la informacion respecto al
Indicador Evaluacion, Capacitacion y Desarrollo. Para el item 15 el 100% del
personal de la empresa, sefialan que a veces consideran que las evaluaciones de
desemperio se realizan objetivamente.

Para el item 16 el 100% de los encuestados sefialan que siempre la empresa
ofrece la posibilidad de asistir a talleres, charlas y congresos de interés
profesional.

Lo anterior permite inferir que la Evaluacién, Capacitacion y Desarrollo, es
uno de los elementos menos desarrollados en la empresa, por lo que existen

incongruencias dentro de su ejecucion.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En esta Ultima parte del presente trabajo de investigacion se enuncian
las reflexiones finales a las que conllevo el desarrollo de la misma. En tal
sentido, se incluyen las conclusiones y recomendaciones generales para las

partes involucradas en los procesos que fueron tema de estudio.

Conclusiones
En todo centro de trabajo el Desarrollo de un Clima Organizacional

apropiado es fundamental para la ejecucién de cada una de las actividades
de la empresa. De alli que se deben implementar las acciones necesarias
para mejorar las deficiencias que se puedan presentar en este aspecto.

La investigacion realizada en la empresa AINVE, C.A., sobre clima
organizacional, después de analizados los resultados y realizado el
diagnostico requerido, conllevo a las siguientes conclusiones:

e El nivel de motivacién en la compafiia no estd cumplido en su
totalidad, ya que el personal manifiesta claras muestras de necesidades que
no han logrado cubrirse en las compariias de seguros.

e Existe una actitud de liderazgo participativo en la organizacion donde
el personal es incluido dentro de algunas de tomas de decisiones, sin
embargo ese enfoque no es algo que se manifieste con particularidad.

e El tamafio de las organizaciones a nivel de cantidad de personal es
adecuado con la estructura fisica, facilitando un correcto desenvolvimiento

del personal, garantizando su comodidad y confort dentro de las areas.
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e A pesar de que la empresa involucre actividades propias con el
personal muchas de las decisiones estan centralizadas en las posiciones
jerarquicas de mayor relevancia, esto ha ocasionado demoras en la
ejecucion de las actividades.

e Respecto a la jerarquia de mando, corresponde con una organizacion
moderna, se han acortado los niveles jerarquicos con el fin de que exista
mas contacto entre el gerente y sus subordinados, sin embargo en ocasiones
la toma de decisiones se ve afectada por la jerarquia de mando existente.

e La formalizacion es uno de los elementos de la cultura organizacional
con mayor desarrollo, puesto que existe una clara especificacion de los
procedimientos a seguir en cada actividad, los cuales son respetados
cabalmente por todo el personal.

e Se evidencian claras actitudes de comunicacion entre los
involucrados, haciendo uso de los espacios de trabajo para interactuar entre
si. Considerando a la comunicacién como una de las herramienta de mayor
relevancia dentro de una empresa.

e La Evaluacién, Capacitacion y Desarrollo, es uno de los elementos
menos desarrollados en la empresa, por lo que existen incongruencias
dentro de su ejecucion.

e Finalmente, con relacién al objetivo especifico N°3, destinado a
Elaborar una propuesta de mejora para la empresa AINVE, C.A, acorde a los
resultados sobre el Clima Organizacional. el mismo sera desarrollado en el
Capitulo VI de la presente investigacion en donde se plantean una serie de

acciones destinadas a mejorar las deficiencias existentes en la organizacion.

Recomendaciones
Considerando los resultados obtenidos durante el desarrollo del
proyecto de investigacion a través de la aplicacion del instrumento de

recoleccion de datos, se plantean una serie de recomendaciones de caracter
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generalizado, considerando todas las dimensiones e indicadores
referenciados y evaluados.

1. Crear y mantener canales de informacion para que los mensajes
fluyan en la direccion que se necesita. Se debe estimular las condiciones que
conduzcan a un libre intercambio de ideas.

2. Se deben crear politicas inherentes al proceso de toma de decisiones
con el proposito de que todo el personal participe en las decisiones que
afecten el trabajo.

3. Establecer un sistema de sugerencias donde se les proporcione a los
trabajadores la oportunidad de proponer ideas.

4. Se deben seguir reforzando los factores como comunicacion entre
gerentes y subordinados, las relaciones interpersonales, la informacion que
reciben y el apoyo mismo dentro de la organizacion.

5. Establecer politicas de incentivo socio econdmicos que represente el
esfuerzo realizado por los trabajadores y que permita mejorar su calidad de

vida.
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA

En este capitulo se presenta la propuesta generada de la investigacion
tedrica y de la recoleccion y analisis de los datos obtenidos del instrumento
presentado.

Con la propuesta presentada a continuacion se pretende dar respuesta
al objetivo N° 3 de la investigacion, Elaborar una propuesta de mejora para la
empresa AINVE, C.A., acorde a los resultados sobre el Clima Organizacional.

En el presente trabajo, para proponer un plan de mejora del clima
organizacional se escogio la empresa AINVE, C.A, por la facilidad de obtener
informacion y apertura de la empresa.

La voluntad de la empresa para implementar un plan de mejoramiento
del clima organizacional en la entidad es sumamente favorable, ya que al
haberse detectado sus falencias, desean generar programas que les ayude a
mejorar el clima organizacional de su empresa a fin de aumentar su
productividad.

Para implementar un plan de mejoramiento del clima organizacional en
la empresa, se propone aspectos tedricos y mecanismos planteados en los
anteriores capitulos, los cuales son comunmente utilizados por destacados
fundadores y lideres en el tema. Los lineamientos de mayor importancia se

especifican en el cuadro 12 que se describe a continuacion.
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Propuesta de Mejora del Clima Organizacional para la empresa AINVE,
C.A

Cuadro 13. Propuesta de Mejora

Lineamiento de Mejora: Declaraciones formales de la filosofia
organizacional, organigramas, credos, mision, materiales usados en el

reclutamiento y la seleccién, y Socializacion.

Acciones a seguir

e Dar a conocer a través de talleres que se los puede denominar “induccion
corporativa” en donde se les dé a conocer la vision, mision, objetivos,

reglamentos internos, funciones y beneficios con los que cuentan.

Lineamiento de Mejora: Disefio de Espacios Fisicos

Acciones a seguir

e Las Instalaciones deben contar con la suficiente ventilacion e iluminacion

para el desarrollo adecuado de sus trabajos

Lineamiento de Mejora: Sistema explicito de bienestar social, premios,

reconocimiento y criterios de promocion.

Acciones a seguir

e Promover programas de financiamiento de estudios
para hijos de trabajadores, realizando convenios con
universidades.

e Proporcionar un bono navidefio a todos los

Plan de

_ _ empleados.

bienestar social _ B

e Promover programas deportivos y de recreacion

y laboral _ _ _

e Desarrollar programas sociales y de integracion (por
ejemplo festejar a los cumplearieros del mes)

e Efectuar programas de salud ocupacional (realizar

examenes medicos cada afio al personal de manera

gratuita para conocer el estado de salud en el que se
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encuentran)

Plan de premios

y
reconocimientos

Reconocimiento a la excelencia en el desempefio
individual del trabajador a través de una cena de
gala, donde los reconocidos son acompafnados por
sus esposas o un familiar.

Reconocimiento publico a las sugerencias de mejora
efectuadas por el personal y con resultados.

Premio a la puntualidad y asistencia al personal que
se distinga y mantenga niveles éptimos de asistencia,
a travées de rifas de electrodomésticos

semestralmente.

Plan de

promociones

Todo cargo administrativo u operativo, que requiera
ser cubierto, se abrirdn primero un concurso interno
para que pueda ascender personal de la entidad.

El personal que presente su titulo universitario,
obtenido mientras es empleado de la compafiia debe

ser compensado con un bono de motivacion.

Programas de
higiene y
Seguridad

Industrial

Dotar de ropa de trabajo adecuada de acuerdo a las
funciones que desempefia cada trabajador en la
empresa.

Realizar simulacros una vez al afio para evitar
accidentes en caso de emergencias.

Implementar la normativa que se establece en la ley

con respecto a la salud y bienestar laboral.

Lineamiento de Mejora: Capacitacion y Asesoria por parte de los lideres

Acciones a Seguir

e Realizar reuniones semanales con duracion de una hora en cada una de

las areas para plantear problemas, poder buscar soluciones y realizar las

respectivas retroalimentaciones en caso de necesitarlas.
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Lineamiento de Mejora: Fomentar el Trabajo en Equipo

Acciones a Seguir

Desarrollar actividades para fomentar las interrelaciones personales en

donde se involucre la importancia del trabajo en equipo.

Fuente: El Autor (2018)
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ANEXO A

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
vl oax om0y, FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

Apreciado Trabajador:

Usted ha sido seleccionado para responder este cuestionario, el cual
tiene como finalidad la recoleccion de informacion para presentar el trabajo
de investigacion titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA AINVE,
C.A, el cual es un requisito para optar al titulo de Ingeniero Industrial

La informacién que usted suministre es de caracter confidencial y

andénimo, la cual sera utilizada con fines académicos y de investigacion.

Este instrumento consta de 16 items de 3 alternativas de respuesta, las
cuales se describen a continuacion:
Siempre (S) A Veces (AV) Nunca (N)

Instrucciones:

- Lea cuidadosamente cada uno de los planteamientos antes de responder.
- Seleccione la alternativa de su preferencia, marque con una X.

- Responda todos los planteamientos con la mayor objetividad y sinceridad.

- En caso de duda, dirijase al encuestador.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

item Motivacion Alternativas
S AV N
1 ¢ Esta Ud. satisfecho con su trayectoria en la
empresa?
2 | ¢Se siente integrado a la empresa?
item Liderazao Alternativas
9 S AV | CN
3 | Su jefe o superiores le tratan bien, con amabilidad
4 Consideran su punto de vista en la realizacién de
sus actividades
item Tamafio Alternativas
S AV CN
5 | Su puesto de trabajo le resulta comodo
6 Puede desenvolverse con facilidad en su area de
trabajo
item Centralizacion Alternativas
S AV CN
7 La toma de decisiones esta concentrada en el
cargo mas alto de la organizacion
8 Son delegadas las funciones en todos los niveles
de la estructura organizativa
. . Alternativas
Item Jerarquia de Mando S AV N
9 Se siente sin direccion y sin apoyo de su
supervisor inmediato
10 Tarda mucho en tomar decisiones esperando la
respuesta de sus superiores
item Formalizacién Alternativas
S AV N
11 Estan descritas las normas y procedimientos en la
empresa
Cumple con las normas y procedimientos
12 .
establecidos en todo momento
item Comunicacién Alternativas
s AV ] N
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Se desarrollan reuniones constantes dentro de su

13 Y
organizacion
14 La informacién que recibe de la empresa es
suficiente para la ejecucion de sus funciones
. - o Alternativas
Item Evaluacion, Capacitacion y Desarrollo AV N
15 Considera que las evaluaciones de desempefio se
realizan objetivamente
16 | La empresa ofrece la posibilidad de asistir a

talleres, charlas y congresos de interés profesional
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ANEXO B

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY

veRsoRD FACULTAD DE INGENIERIA

ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

EVALUACION DEL EXPERTO

Evaluaciéon General

1. En lineas generales, considera usted que los items del instrumento
estan acordes con los objetivos planteados. Si No
2. Considera usted que las preguntas miden los indicadores
seleccionados para la variable de estudio.  Si No
3. En su opinién, ¢EI instrumento esta elaborado en funcion de
determinar el objetivo del estudio? Si No
4. Observaciones:
Yo, , titular de la Cedula de
Identidad N° , de Profesion:

, certifico que realice el juicio

de experto al cuestionario disefiado por el Bachiller Henry David Nifio Lugo, C.I.
20.709.744, en la investigacion titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
EMPRESA AINVE, C.A.

Firma del Experto: Fecha:
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
.. FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

Apreciado Trabajador:

Usted ha sido seleccionado para responder este cuestionario, el cual
tiene como finalidad la recoleccion de informacion para presentar el trabajo
de investigacion titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA AINVE,
C.A, el cual es un requisito para optar al titulo de Ingeniero Industrial

La informacién que usted suministre es de caracter confidencial y

anonimo, la cual serd utilizada con fines académicos y de investigacion.

Este instrumento consta de 16 items de 3 alternativas de respuesta, las
cuales se describen a continuacion:
Siempre (S) A Veces (AV) Nunca (N)

Instrucciones:

- Lea cuidadosamente cada uno de los planteamientos antes de responder.
- Seleccione la alternativa de su preferencia, marque con una X.

- Responda todos los planteamientos con la mayor objetividad y sinceridad.

- En caso de duda, dirijase al encuestador.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

item Motivacion Alternativas
S AV N
1 ¢ Esta Ud. satisfecho con su trayectoria en la
empresa?
2 | ¢Se siente integrado a la empresa?
item Liderazao Alternativas
9 S AV | CN
3 | Su jefe o superiores le tratan bien, con amabilidad
4 Consideran su punto de vista en la realizacién de
sus actividades
item Tamafio Alternativas
S AV CN
5 | Su puesto de trabajo le resulta comodo
6 Puede desenvolverse con facilidad en su area de
trabajo
item Centralizacion Alternativas
S AV CN
7 La toma de decisiones esta concentrada en el
cargo mas alto de la organizacion
8 Son delegadas las funciones en todos los niveles
de la estructura organizativa
. . Alternativas
Item Jerarquia de Mando S AV N
9 Se siente sin direccion y sin apoyo de su
supervisor inmediato
10 Tarda mucho en tomar decisiones esperando la
respuesta de sus superiores
item Formalizacién Alternativas
S AV N
11 Estan descritas las normas y procedimientos en la
empresa
Cumple con las normas y procedimientos
12 .
establecidos en todo momento
item Comunicacién Alternativas
s AV ] N
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Se desarrollan reuniones constantes dentro de su

13 Y
organizacion
14 La informacién que recibe de la empresa es
suficiente para la ejecucion de sus funciones
. - o Alternativas
Item Evaluacion, Capacitacion y Desarrollo AV N
15 Considera que las evaluaciones de desempefio se
realizan objetivamente
16 | La empresa ofrece la posibilidad de asistir a

talleres, charlas y congresos de interés profesional
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ANEXO C

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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