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RESUMEN

Objetivo de la Investigacion: Plantear lineamientos estratégicos para el
fortalecimiento de la cultura y el clima organizacional en la Direccion de Deportes
de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes. La
fundamentacién tedrica fue: Clima Organizacional, sus caracteristicas y factores y
la Teoria de Likert. Metodolégicamente la investigacion se ubica dentro de la
tipologia de proyecto factible, el disefio corresponde al no experimental, de campo
y transeccional, se empled el método inductivo. Procediendo a medir de manera
individual las variables clima organizacional, para posteriormente establecer
su vinculacién, lo cual condujo a la definicion de lineamientos estratégicos
idoneos y pertinentes, que se correspondan con la realidad observada en la
organizacion analizada y para los efectos se tom6 como informantes claves a
la totalidad del personal que labora enla Direccion de Deportes de la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes objeto de estudio,
es decir, Diez (10) individuos.

Palabras Clave: Clima Organizacional, cultura, Lineamientos Estratégicos.



INTRODUCCION

En la actualidad, en las sociedades industrializada ocurren cambios
sociales, econémicos y culturales que van a impactar con fuerza a las
distintas esferas de desarrollo del ser humano, y esto afecta los modos de
vida de las personas, sus relaciones sociales y el vinculo que establece el
individuo con las organizaciones a las que pertenece. De esta forma, la
sociedad moderna requiere de organizaciones dinamicas que se adapten a
dichos cambios, y que desarrollen en su personal comportamientos mas
flexibles y creativos, para que sean capaces de satisfacer las necesidades
especificas de un exigente mercado que opera en un medio ambiente
dindmico y altamente competitivo.

Este desafio no sélo se presenta para las organizaciones o empresas,
sino también para las personas que en ellas laboran, en el entendido que el
nacleo basico de cualquier sistema organizacional, lo constituye la relacién
existente entre las personas y la organizacion. Son los trabajadores o las
personas, las que realizan cotidianamente una serie de actuaciones, que se
convierten en actividades coordinadas de la organizacion, de modo que ésta
logra alcanzar sus objetivos y, en definitiva, realizar su mision.

En este sentido, es gracias a la cooperacion y contribucion de las
personas, en el desempefio de roles, que se hace posible el desarrollo de la
organizaciéon y los progresos sistematicos en el logro de sus objetivos. La
importancia del clima organizacional han sido temas de marcado interés
desde los afios 80. Actualmente el clima organizacional ha dejado de ser un
elemento periférico en las organizaciones para convertirse en un elemento de
relevada importancia estratégica.

Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la
excelencia, hacia el éxito, por ello, es necesario tener presente que cuando
una persona asiste a un trabajo, lleva consigo diariamente una serie de ideas

preconcebidas sobre si misma, quién es, qué se merece, y qué es capaz de



realizar, hacia a donde debe marchar la organizacién, entre otros. Estos
preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el
trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relacion con el resto del
personal, la rigidez u flexibilidad de la organizacion, las opiniones de otros, el
grupo de trabajo. Las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad
diaria, con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas
durante el tiempo laborado, van a conformar el clima de la organizacion, el
Clima Organizacional (Robbins, 2011).

Cabe destacar, que el clima organizacional esta determinado por la
percepcion que tengan los trabajadores de los elementos culturales, esto
abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas y calidad de la cultura organizacional. Por tal razon, el Clima
Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de
una organizacién, puede ser un factor de distincién e influencia en el
comportamiento de quienes la integran. En resumen, es la expresion
personal de la opinion que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacién a la que pertenecen.

Esto incluye el sentimiento que el trabajador se forma de su cercania o
distanciamiento con respecto a su superior jerarquico (jefe), a sus
colaboradores y compafieros de trabajo. Que puede estar expresada en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,
apoyo, Yy apertura, entre otras. En definitiva, el desarrollo del clima
organizacional permite a los integrantes de la organizacion, ciertas
conductas e inhiben otras. Un clima laboral abierto y humano alienta la
participacion y conducta madura de todos los miembros, si las personas se
comprometen y son responsables, se debe a que la cultura laboral se lo
permite.

Partiendo de estas afirmaciones se orienta, fundamenta y sustenta la
presente investigacion, destacando la importancia y relacion del clima

organizacional como vehiculo que conduce la organizacion hacia el éxito,



razon por la cual se considera necesario y de gran relevancia proponer
lineamientos estratégicos para su fortalecimiento, especificamente en la
Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel
Zamora del Estado Cojedes. Cabe destacar, que el estudio se estructuré de
la siguiente manera:

Capitulo 1, presenta aspectos generales del objeto de estudio como el
planteamiento del problema, los objetivos y la justificacion de la investigacion.
Capitulo 1l, desarrolla los antecedentes, bases tedricas, definicion de
términos basicos y operacionalizacion de las variables. Capitulo Ill, contiene
el marco metodoldgico, tipo, disefio, método, instrumentos de recoleccion y
tratamiento estadistico de los datos.

Capitulo IV, muestra de manera detallada los resultados del estudio
con su correspondiente andlisis y conclusiones. Capitulo V, desarrolla la
propuesta de un Plan estratégico para el fortalecimiento del clima
organizacional, especificamente en la Direccion de Deportes de la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del Estado Cojedes. Finalmente,
se enumeran las Referencias Bibliograficas Consultadas en el estudio y los

Anexos correspondientes.



CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Toda Organizacion es creada para un objeto, es disefiada
artificialmente para que cumpla una meta y logre sus objetivos. Esta se
fundamenta en un conjunto de personas, actividades y roles que interactian
entre si. Asi, Cuando la organizacion no tiene realmente el conocimiento de
que es lo que motiva a sus trabajadores, esta frente a un problema. Es
importante, que todas aquellas personas responsables de gerenciar los
diferentes procesos o actividades que suceden de manera continua en la
misma, tengan la capacidad de poder visualizar con precision el grado de
motivacion de sus trabajadores, y por ende buscar cuales serian las medidas
correctivas que permitan solucionar este problema. Por eso se requiere
sefalar que, cuando el individuo logra de manera libre expresar sus talentos
y capacidades, esto le permitird sentirse realizado, y asi esta contribuyendo
simultdneamente a desarrollarse como persona, y a su vez esta impulsando
a la organizacion a un crecimiento continuo y exitoso.

Para que realmente la organizacién se oriente hacia la excelencia, tiene
que prevalecer la union de voluntades y el compromiso de todos los
integrantes de ésta, asi como también, la practica de los valores como son:
Cooperacion, lealtad, responsabilidad, honestidad, amistad e integridad, todo
esto contribuira a mejorar la calidad de vida dentro y fuera de la organizacion.
En la época actual, las caracteristicas de las organizaciones estan siendo
marcadas por el surgimiento acelerado de nuevos mercados, la globalizacién
de la economia, el crecimiento de la informacién, el perfeccionamiento de los
medios comunicacionales, el desarrollo social y tecnologico, todo ello,
producto de la dinamica del cambio, la cual representa, mas que una barrera,

un gran desafio.



En ese contexto, las organizaciones estan experimentando la necesidad
de redefinir sus objetivos como Unica alternativa para dar respuesta a las
exigencias del entorno. Debido a esto, han comenzado a comprender la
importancia de revisar y redisefiar constantemente su misién y visién, asi
como los patrones que soportan sus disefios organizacionales, sus procesos
de toma de decisiones, los valores y principios; todo ello con el unico fin de
adaptarse a las multiples transformaciones sociales, econdémicas, politicas y
tecnoldgicas, del mundo globalizado. En este proceso de transformacion
requerido por las organizaciones para adaptarse y dar respuesta a las
exigencias de un entorno altamente dinamico y cambiante, son mdultiples los
factores intervinientes. De acuerdo con lo expresado por Robbins (2011: 22),
“existen diversas fuerzas ambientales que estan requiriendo de los gerentes
la habilidad para poner en practica programas extensos dirigidos a garantizar
el éxito organizacional’, entre ellas es posible mencionar la naturaleza de la
fuerza de trabajo, la tecnologia, la competencia, las tendencias sociales y la
politica mundial.

En el caso particular de la naturaleza de la fuerza de trabajo, el autor
citado expresa que el éxito organizacional debe ser gestado desde la gente,
modificando sus actitudes y comportamientos a través de procesos de
comunicacion, toma de decisiones y solucion de problemas, de modo que se
logre adaptar sus caracteristicas individuales, la naturaleza y calidad de sus
relaciones de trabajo, favoreciendo la administracion eficientemente de la
organizacién. en el clima de la organizacién, entendido este como un
fendmeno que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion,
entre otros).

En ese contexto, es importante considerar, que por ser la cultura un
aspecto que se construye con el aporte de los valores morales de todos sus

miembros, ésta se destaca como un elemento complejo, por lo cual, debe



ponerse especial atencion y realizarse un gran esfuerzo conjunto dirigido a
fortalecerla y al mismo tiempo flexibilizarla, de modo que sea posible
adecuarla para dar respuesta a los cambios que tengan lugar en el ambiente,
tanto interno como externo a la organizacién. Lo mencionado, se presenta
como una condicién indispensable para lograr la supervivencia
organizacional, por cuanto hoy en dia las organizaciones requieren un alto
grado de confiabilidad, equilibrio, pertinencia, imagen solida y estabilidad,
para poder ofrecer a los diversos grupos de interés (sus clientes), la
seguridad que requieren, pero al mismo tiempo, la flexibilidad, capacidad de
cambio e innovacién, para lograr adaptarse a cada nueva situacion, con
ideas novedosas, cursos de accion y propuestas frescas.

Sin embargo, cabe destacar que tal como lo sefiala Robbins (2011), la
cultura puede presentarse como un aspecto limitante o que dificulta la
consolidacion de un adecuado clima organizacional, pues los valores
compartidos pueden no estar de acuerdo con aquellos que favorezcan la
efectividad de la organizacion en un momento dado, pueden ser inflexibles y
dificultar su adaptacion a nuevas situaciones, constituyéndose en una barrera
hacia la diversidad, la integracion de nuevos miembros, y en general, la
adaptacion de la organizacién a los requerimientos del entorno.

En el caso especifico de la Direccion de Deportes de la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, diversos
estudios, han permitido evidenciar la existencia de serias debilidades
relacionadas con la cultura organizacional. Las diferencias de opinién,
valores y principios contrarios, alta conflictividad, resistencia al cambio, entre
otras caracteristicas existentes, contribuyen paulatinamente con el deterioro
de su clima organizacional, es decir, la manera como es percibido por sus
trabajadores y clientes. Lo anterior, obedece a la existencia de valores,
principios, rutinas de trabajo y practicas diarias, que se encuentran
profundamente arraigadas y que varian segun las personas, los lugares y los

contextos, lo que dificulta la conformacion de una cultura compartida y al



mismo tiempo, crea conflictos, incidiendo de manera negativa en el ambiente
o clima organizacional.

En el contexto analizado, llama la atencion el caso particular de la
Direccion de Deportes, dependencia de la Alcaldia del municipio Ezequiel
Zamora, es la encargada de ejecutar planes y actividades deportivas y
recreativas en las comunidades que conforman el municipio Bolivariano de
Ezequiel Zamora. Su fin es impulsar, desarrollar y masificar la actividad
fisica, los habitos recreativos y deportivos a toda la colectividad, asi como la
inclusion, integracion y participacion continua de nifias, nifios, jovenes,
adultos mayores, personas con discapacidad y al publico en general,
fomentando la salud publica y el buen vivir, al mismo tiempo que se alimenta
el proceso educativo para la revalorizacion ciudadana planteada por la
reforma del sistema educativo venezolano.

La Direccion de Deportes, atiende a toda la poblacion que hace vida en
los ambitos educativo, comunal, laboral y penitenciario, integrando estos
subsistemas para garantizar los planes, proyectos y programas orientados a
la practica de deportes, actividades fisicas y la educacion fisica de cada uno
de esos ambitos dentro del territorio del municipio Ezequiel Zamora del
estado Cojedes. La organizacion posee, su propia cultura, tradiciones,
normas, lenguaje, estilos de liderazgo, simbolos, que generan un clima de
trabajo propio de ella; es por ello que dificiimente las distintas organizaciones
reflejaran culturas idénticas, cada organizacion tiene su propia identidad.

Del contexto antes expuesto no escapa, la Direccion de Deportes de la
Alcaldia del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, institucion que
desde sus origenes se ha desempefiado en el municipio, como una
organizacién de servicios deportivos y recreativos integrales, dedicada a
dirigir las politicas deportivas y recreativas de la Alcaldia, a través del disefio
y ejecucion de programas deportivos y recreativos, que orienten a todas las
comunidades del municipio, hacia el mejoramiento continuo de su

calidad de vida, motivandolos a participar e integrarse comunitariamente.



La organizacién sefialada, tal como lo expresan De Pool y Col (2009),
se caracteriza por poseer una gran influencia de la cultura del servicio social,
lo cual ha repercutido en aspectos fundamentales de sus actividades como
sus politicas de accién, su estructura y procesos internos, ubicacion,
seleccion del personal, entre otros. Lo anterior, segun los autores citados ha
tenido como consecuencia la convergencia de distintas culturas marcadas
por diversos estilos de liderazgo, multiples formas de comunicacion, el
predominio de los valores personales y politicos sobre los organizacionales;
todo lo cual podria generar un descontento que légicamente repercutiria en el
ambiente de trabajo, desarrollando un clima organizacional ambiguo y tenso.

Por otro lado, de manera particular en la Direccion de Deportes de la
Alcaldia del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, de acuerdo con
informacion proporcionada a través de entrevistas abiertas realizadas a los
trabajadores, existen diversas debilidades tales como la alta conflictividad, la
rotacion de personal, los bajos niveles de motivacibn asi como de
desempefo y satisfaccion laboral, la inadecuacion de las politicas de
personal, el incremento del ausentismo, entre otros que pudieran estar
asociados con el fortalecimiento de una cultura rigida e inapropiada, asi
como a un clima organizacional inestable.

Es importante mencionar que la persistencia de las debilidades
manifestadas por los trabajadores en torno al &mbito laboral, podria tener en
el mediano y largo plazo repercusiones negativas para las areas medulares
de la organizacion, tales como, administracion de personal, seguridad,
higiene y ambiente, entre otras.

Desde este punto de vista, se observa que dichas debilidades se
presentan como sintomas de una grave problemética que requiere ser
estudiada a profundidad, con el fin de esclarecer cudles son sus causas, asi
como las posibles soluciones que podrian implementarse a fin de optimizar
los procesos organizacionales, especificamente en lo correspondiente a la

cultura y el clima organizacional. Tomando en consideracion la situacion



problematica existente en la Direccién de Deportes de la Alcaldia del
Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, se evidencia la necesidad
urgente de implementar estrategias que permitan en primer término, conocer
con certeza la naturaleza del problema, para posteriormente detectar las
desviaciones y fallas existentes, lo que finalmente permitira disefiar e
implementar cursos de accién dirigidos a corregir, asi como dar seguimiento
a cada una de ellas, de modo que se garantice su solucion adecuada y
oportuna.

En virtud de los planteamientos anteriores, surge la iniciativa de
desarrollar un estudio conjunto de las variables clima organizacional en la
Direccion de Deportes de la Alcaldia del Municipio Ezequiel Zamora del
estado Cojedes; a fin de proponer lineamientos estratégicos que propicien un
clima laboral motivante y retador que permita a los trabajadores desarrollar
equipos eficientes para lograr los objetivos de la organizacién, contribuyendo
ademas con el incremento de sus niveles de productividad y excelencia.

Efectuado el planteamiento, se formula el problema bajo la siguiente
interrogante:

¢,Colmo se encuentra el clima organizacional en la Direccién de
Deportes de la Alcaldia del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes?

¢ Existe la necesidad de lineamientos para el fortalecimiento del clima
organizacional de la Direccion de Deporte de la alcaldia bolivariana del
municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes?

¢Se podran disefiar lineamientos que ayuden al fortalecimiento del
clima organizacional de la direccion de deportes de la alcaldia bolivariana del

municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes?
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1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo General
proponer lineamientos estratégicos para el fortalecimiento del clima
organizacional en la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del

Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.
1.2.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar el clima organizacional presente en la Direccion de
Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado

Cojedes.

Describir el clima organizacional existente en la Direccién de Deporte

de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.

Disefar lineamientos para el fortalecimiento del clima organizacional en
la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel

Zamora del estado Cojedes.
1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El clima, entendido como el conjunto de ideas, normas, valores,
actitudes y creencias importantes, compartidas por los miembros de una
comunidad, forma parte integral de la vida de las organizaciones y tiene
implicaciones directas en la accién gerencial. De alli se deduce que en una
organizacion en particular, el clima se conforma de las cosas, palabras,
acciones y sentimientos que sus integrantes tienen en comuan, por lo que una
clima fuerte y ampliamente reconocida suele citarse como un motivo de éxito,
sin embargo, esta puede favorecer o impedir la dinamica organizacional, en
muchos sentidos.

Tomando como punto de partida el planteamiento anterior, se infiere

que la presencia de barreras climaticas, individuales u organizacionales,
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contribuye con la conformacion de un clima organizacional inadecuado, pues
con frecuencia, los individuos basados en sus creencias y valores forman
una percepcion individual del entorno que los rodea, segun la cual, este
amenaza su estabilidad y seguridad, exigiendo nuevos patrones de
comportamiento, modificando las relaciones de autoridad y poder, y en
general, estableciendo un ambiente de incertidumbre en el que la tranquilidad
e inercia dejan de ser constantes para dar paso a transformaciones
aceleradas a las que solo es posible responder mediante comportamientos
altamente dinamicos y flexibles.

La comprensiéon de esta realidad, aunada a la necesidad que tienen
las organizaciones de fortalecer su clima de manera que la misma se
constituya en un elemento favorecedor de la gestion empresarial, como Unica
alternativa para sobrevivir en el mundo globalizado, reviste especial
importancia y sirve de premisa al presente estudio cuyo propésito
fundamental esta dirigido a proponer lineamientos estratégicos para el
fortalecimiento del clima organizacional en la Direccion de Deportes de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes. Por
consiguiente, sobre la base de estas consideraciones se presenta la
justificacion e importancia de la investigacion, la cual esta orientada a través
de dos perspectivas que pudieran proyectarse hacia el desarrollo teorico y la
solucién practica de problemas en las ciencias gerenciales y en los procesos
de administracion de personal en la mencionada organizacion.

Asimismo, las implicaciones que permiten considerar relevante esta
investigacion, se basan en la recopilacion de aportes tedricos significativos
de diversos autores, en cuanto a el clima de la organizacion, centrados
especificamente en la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, pero que pudieran provocar
la reflexion y concientizaciéon de la Gerencia Alta, Media y operativa de
cualquier organizacion, tanto local como nacional, sobre la urgencia de

propiciar un cambio radical orientado hacia el logro del fortalecimiento de un
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clima que no solo facilite el alcance de los objetivos institucionales sino que
proporcione a las organizaciones el caracter humanista requerido para
otorgarle el verdadero valor y participacion a todos sus miembros.

En ese sentido, la investigacion persigue analizar desde el punto de
vista tedrico los modelos, concepto fundamental del clima, su creacion y
consolidacion en el contexto organizacional, para luego, identificar los
elementos caracteristicos de los mismos en el contexto de la Direccion de
Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado
Cojedes, con la finalidad de formular lineamientos gerenciales que propicien
el fortalecimiento de ambos aspectos como elementos favorecedores del
éxito organizacional. Asimismo, se constituye en una contribucién practica a
la solucion de los problemas fundamentales relacionados con las variables
en el caso especifico estudiado, pues permitirda la identificacion de los
elementos esenciales de la cultura y el clima en la organizacién objeto de
estudio para luego proponer lineamientos dirigidos a su optimizacion.

Por otro lado, las implicaciones de caracter practico, estan reflejadas
en la necesidad de transformaciéon que en la actualidad afrontan las
organizaciones venezolanas, las cuales deben estar orientadas hacia la
bausqueda de la excelencia, en un contexto caracterizado por cambios
acelerados, complejos y globalizados. Cabe destacar que los aportes
practicos de la investigaciébn, ademas de proporcionar beneficios a la
organizacién objeto de estudio, pueden ser de gran utilidad al ser traspolados
a otras organizaciones 0 servir de base a nuevas investigaciones
relacionadas con las variables de estudio cultura y clima organizacional.

Por otro lado, la relevancia del estudio en su caracter metodologico,
estriba en la presentacion de un procedimiento e instrumento de
investigacién disefiados sobre la base de diversas posiciones tedricas, los
cuales se considera que pueden llegar a constituirse en un aporte que en el
futuro cercano sirva de consulta para otros investigadores interesados en

analizar la cultura y el clima organizacional en cualquier ambito.
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1.4 ALCANCES Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La investigacion se dirige a la propuesta de lineamientos estratégicos
para el fortalecimiento conjunto del clima organizacional en la Direccion de
Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado
Cojedes. Se desarrollé6 en un lapso comprendido entre Junio y Septiembre
del 2017. Asimismo, el estudio se fundamentd en los postulados tedricos de
diversos autores como Robbins (2011), Gibson, Ivancevich y Donelly (2011),
Chiavenato (2011), Drucker (2010), entre otros, con respecto al clima, sus

elementos y las estrategias, asi como al clima organizacional.
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CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL

El presente capitulo contiene un andlisis detallado de cada uno
de los estudios previos que sirven de antecedente a la investigacion,
asi como también, las diversas teorias en las que se sustentan las

variables de estudio: clima organizacional y su sistematizacion.

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La realizacion de todo estudio requiere la revisibn de
estudios anteriores cuyo proposito este dirigido al analisis de una variable
comun. En el caso especifico de la presente investigacion, a
continuacion se resefian diversos estudios realizados a nivel
internacional y nacional, con las variables clima organizacional, sus
metodologias de estudio, resultados y aportes mas relevantes.

Primeramente se consideré el estudio realizado por Guerrero
(2013), cuyo titulo fue: Propuesta de Mejoramiento de la Cultura y Clima
Organizacional en las PYMES del Sector Servicio de Transporte de Carga
Pesada en la Ciudad de Quito. Tuvo por objeto desarrollar una
propuesta de mejoramiento de la cultura y clima organizacional en las
PYMES del sector de servicio de transporte de carga pesada, para lo
cual se realiz6 una descripcion y caracterizacion del servicio de este sector
de empresas, un analisis y diagnostico de la cultura y clima
organizacional en dichas PYMES vy finalmente se propone un plan de
mejoramiento de la cultura y clima organizacional en la empresa
“‘ENETSA” para mejorar su desempefio.

Para la investigacion se utilizO una muestra poblacional de 67
PYMES dedicadas al servicio de transporte de carga pesada en la
ciudad de Quito. La aplicacion de una encuesta en las PYMES para

diagnosticar la cultura y clima laboral del sector, permiti6 determinar
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gue la mayoria de estas empresas tienen muchas deficiencias en cuanto
al desarrollo del clima organizacional, por lo que es de suponer que
estos factores deben influenciar en su crecimiento y productividad. El
objetivo general del trabajo de investigacion planteado fue la
propuesta de un plan de mejoramiento del clima organizacional. La
investigacion permitié detectar los principales problemas que poseen las
PYMES del sector analizado, concerniente con sus valores,
normas, procedimientos y filosofia corporativa lo cual determina la
factibilidad de aplicacion para mejorar el clima organizacional.

En segundo término se considerd la investigaciéon realizada por
Hernandez (2012), titulada: Exploracion factorial del clima y la cultura
organizacional en el marco del modelo de los valores en competencia.
Estableci6 como objetivo central continuar con la exploracion en el
ambito laboral mexicano de un modelo que contextualice al clima y lo
vincule con la cultura organizacional. La investigacion se baso en el
estudio de Hernandez Sampieri (2008) quien eligi6 el modelo de
valores en competencia (MVC) con el mismo objetivo.

En términos generales, los resultados fundamentaron dicho
modelo en una muestra heterogénea de 11 organizaciones de la
Region Central de México (973 casos). Adicionalmente al modelo, se
buscé robustecer el instrumento disefiado por Herndndez Sampieri
(2008) mismo que pretendia medir el clima organizacional en funcién
del MVC. La herramienta con las adaptaciones nuevamente demostré
ser capaz de discriminar entre organizaciones y en términos generales
validez y confiabilidad.

De manera complementaria, se continu6 con el desarrollo y
validacibn de un instrumento para medir el clima organizacional de
acuerdo a la estructura de cuadrantes o culturas del MVC mediante la
guia de los antecedentes de estudio. La herramienta mostro ser

confiable (estabilidad significativa) en su conjunto y en la mayoria de
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los cuadrantes o culturas, excepto en la de jerarquia 0 proceso interno
(estabilidad media). Asimismo, los resultados del analisis de factores
(validez de constructo) revelaron que a través del instrumento se miden
las cuatro culturas y sus respectivas variables.

Asimismo y en tercer término se considerd, el estudio realizado por
Pintos (2012), titulado Clima vy cultura en organizaciones publicas
uruguayas. Abord6 el disefio de una metodologia para el diagnéstico
del clima organizacional, desde una perspectiva que incluye tanto
aspectos cuantitativos como cualitativos. Para ello definié en primer lugar
los conceptos de clima y cultura organizacional y posteriormente incluyo
estudios comparativos referidos a las dimensiones que integran el
clima. Luego plante6 los aspectos metodolégicos a considerar a la
hora de realizar estudios de clima especificos para una organizacion.

Como conclusién, se estableci6 que el estudio del clima
organizacional especifico de una organizacion es relevante por cuanto
tiene impacto en el comportamiento y desempefio de la misma.

En  términos  generales, se determin6 que no es
recomendable establecer una metodologia anica, con un
conjunto de preguntas predeterminado y dimensiones fijas para medir la
cultura conjuntamente con el clima organizacional, por el contrario, cada
estudio es Unico. Por tanto, la aplicacion de una metodologia
especifica para cada tipo de empresa derivaria de estudios que
contemplaran las particularidades de cada una.

Seguidamente, se resefian diversos estudios realizados a
nivel nacional, vinculados con las variables cultura y clima organizacional.

Se considera a nivel nacional en primer término, al estudio realizado
por Villarroel (2013), titulado Cultura y clima organizacional en el
Hospital Materno Infanti Dr. Samuel Dario Maldonado, Municipio
Barinas. Destaca la importancia de la «cultura y el clima

organizacional como factores determinantes en la eficacia del Hospital
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Materno Infantil objeto de estudio. Esta investigacion se enmarc6o dentro del
paradigma de investigacion descriptivo no experimental bajo un disefio
de campo. Segun el propdsito y objetivo se ubicdé en una investigacion
con un enfoque epistemoldgico de tipo introspectivo y vivencial.

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por (220)
empleados que laboran en el hospital, la muestra fue estratificada, la
recoleccion de los datos se hizo aplicando la técnica de encuesta,
mediante el uso de un cuestionario en el cual se formularon preguntas
cerradas. Los resultados obtenidos se analizaron por medio del método
estadistico porcentual simple y se presentaron en cuadros y graficos
con sus respectivos analisis, que conllevaron a determinar que
existen debilidades gerenciales en la promocion de una cultura y
ambiente organizacional que condiciona la eficacia.

Como conclusion, la investigacion evidencid que la elaboracién
del Clima Organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de
la dinamica de la organizacion, del entorno y de los factores
humanos. Por lo que muchas empresas e instituciones reconocen
gue uno de sus activos fundamentales es su factor humano. Para
estar seguras de la solidez de su recurso humano, las organizaciones
requieren contar con mecanismos de medicion periddica de su Clima
Organizacional que va ligado con la motivacion del personal y como
antes se sefalaba éste puede repercutir sobre su correspondiente
comportamiento y desempefio laboral.

Igualmente se tomoO en consideracion, la investigacion realizada por
Ojeda (2013), titulada Clima y cultura en empresas de la region centro
occidental de Venezuela. ElI objetivo de la misma consisti6 en
contrastar las dimensiones de la escala UNI, en siete empresas
consolidadas de la region central de Venezuela. Las empresas que se
analizaron pertenecen a los sectores alimenticios, de autopartes Yy

productos de belleza femenina. Se utilizd un enfoque cuantitativo, con
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un método descriptivo, a través de un disefio trasversal. La escala
mostréo una confiabilidad alta (Alpha de Cronbach de 0.838) para los
610 participantes.

Primero se analiz6 la escala en su conjunto, y después, por
empresa. Los resultados se presentan por dimension y
cuadrante. Ademas, se establecieron las variabilidades de las
dimensiones que conforman la escala UNI. Se concluyé que las
dimensiones del clima y la cultura organizacional estan vinculadas, y
que la escala UNI sirve para identificar y analizar estos constructos.

Los resultados evidenciaron que las empresas involucradas tienen
culturas muy similares en cuanto al cuadrante de metas racionales.
Incluso, aun cuando los cuadrantes de jerarquia, sistemas abiertos y
relaciones humanas presentan variabilidades méas altas que el primero,
también son muy similares entre si. En cuanto a las dimensiones del
cuadrante de las dimensiones humanas, las que presentan menor
variabilidad son las dimensiones de apoyo del supervisor,
involucramiento y bienestar, y la que presenta mayor variabilidad es la
dimensién de integracion.

Es importante destacar los hallazgos del estudio resefiado, los
cuales describen detalladamente las dimensiones de analisis de las
variables cultura 'y clima desde el punto de vista tedrico, asi como los
resultados de su medicion en el contexto venezolano, lo cual sirve
de insumo a esta investigacion.

Se considero igualmente, el estudio realizado por Valverde (2012),
titulado La cultura y el clima organizacional como factores relevantes
en la eficacia del Instituto de Oftalmologia IDEO Maracaibo, Estado
Zulia. La investigacion tuvo como objeto principal destacar la
importancia de la cultura y clima organizacional como factores
determinantes en la eficacia del personal en el sector salud,

especificamente en un Instituto de Oftalmologia. Para el desarrollo del titulo
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ya citado, se tomé en consideracion el manejo de los términos utilizados en
el instituto, los elementos culturales que influyen sobre la eficacia del
personal y la relacion de los elementos identificados con el desarrollo
de la cultura dominante que se deberia ver reflejada en un clima
organizacional motivante, retador y participativo.

Considerando que la Cultura Organizacional es el impulsador del
éxito en las organizaciones, surgid la inquietud de sembrar la reflexion
sobre la importancia de la misma como una herramienta estratégica
que debe ser considerada por la institucion, para alcanzar altos grados de
productividad y sobre todo mejorar el nivel de calidad en Ia
atencion brindada. Esta investigacion se llevd a cabo a través de
una revision bibliogréfica y la aplicacion de encuestas a los diferentes
publicos que forman parte de la institucion, con referencia a la parte
tedrica se desarrollé el presente estudio como de tipo descriptivo -
participativo.

Se concluyd que la cultura orienta todos los procesos administrativos
de la institucibn y determina el clima organizacional de la misma. Se
recomend6 a la Direccibn General de la institucibn gestionar un
programa de cambio cultural que permita lograr un mayor compromiso de
los grupos de referencia que la integran.

Se evidencid que el deficiente desarrollo de la cultura en la
organizaciéon ha llevado a la organizacibn a manejar en una actividad
laboral normalizada y reglamentada, obviando a las personas como sujetos,
como seres humanos que necesitan de la satisfaccion de necesidades.
La falta de una proyeccion cultural en ambos sentidos (nombrados
y contratados) ha ocasionado la desercion del personal contratado
calificado hacia otras fuentes de empleo en la empresa privada; ya
que la forma de trato del personal, la intolerancia de éstos, por la cultura
organizacional y los climas de trabajos tensos, han llevado a los

profesionales a buscar mejores oportunidades de trabajo donde
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realmente se valore su conocimiento, satisfaga sus necesidades
econdmicas, sociales y tenga una verdadera planificacién de carrera.

Los estudios resefiados, asi como sus hallazgos, evidencian la
importancia de las variables analizadas, al mismo tiempo que describen
con detalle algunas de las debilidades que pueden presentarse en una
organizaciébn en cuanto a el clima, las cuales a su vez repercuten de
manera negativa en su gestion global.

Siendo asi, que en términos generales los estudios resefiados,
permiten evidenciar a través de sus resultados la problematica existente
en las organizaciones venezolanas con respecto al clima organizacional y
su relacién con otros aspectos de gran importancia, los cuales poseen
debilidades que requieren ser superadas a fin de enrumbar a estas
organizaciones hacia el éxito. Desde esta perspectiva, las
investigaciones tomadas en consideracién, revisten especial interés y se

consideran fuentes esenciales de informacion.

2.2 BASES TEORICAS

Las bases tedricas de la investigacion, muestran la recopilacion
y analisis de los conceptos, modelos y teorias que serviran de base al
estudio, conformando su cuerpo conceptual y proporcionando los
elementos requeridos para el disefio del instrumento de recoleccion de
datos dirigido a proponer lineamientos estratégicos para el fortalecimiento
del clima organizacional en la Direccion de Deportes de la Alcaldia

Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.

Clima Organizacional
Con el fin de comprender mas la diferencia que existe entre los
términos cultura y clima, se presentan una serie de definiciones que permiten

visualizar con claridad las implicaciones de estos términos en las
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organizaciones. Los primeros estudios sobre clima psicolégico fueron
realizados por Kurt Lewin en la década de los treinta. Este autor
acuid el concepto de atmodsfera psicologica, la que seria una realidad
empirica, por lo que su existencia podria ser demostrada como cualquier
hecho fisico.

Con la finalidad de estudiar el clima como una realidad empirica,
Lewin, Lippit y White (1939), citados por Robbins (2011), disefiaron un
experimento que les permiti6 conocer el efecto que un determinado
estilo de liderazgo (Democratico, laissez faire y autoritario) tenia en
relacion al clima. Las conclusiones fueron determinantes: frente a los
distintos tipos de liderazgo surgieron diferentes tipos de atmdsferas
sociales, probando que el clima era mas fuerte que las tendencias a
reaccionar adquiridas previamente. Otro aporte significativo, es el de
Johannesson (2003), quien destaca que la conceptualizacion del Clima
Organizacional se ha llevado a cabo a través de dos lineas principales
de investigacion: la objetiva y la perceptual.

Desde una visibn objetiva, Hall (2006) define el clima
organizacional como un conjunto de propiedades del ambiente
laboral, percibidas directamente o indirectamente por los trabajadores
que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.
Sin embargo, Dessler (2004) plantea que no hay un consenso en
cuanto al significado del término, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas,
hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el
apoyo.

El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y

Crofts (citados por Dessler, 2004) definieron el clima como la
opinion que el trabajador se forma de la organizacion” (pag. 182). El tercer
enfoque es el de sintesis, el mas reciente sobre la descripcion del

término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes
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de este enfoque son Litwin y Stringer (citados por Dessler, 2004) para
ellos el clima son".. los efectos subjetivos percibidos del sistema,
forman el estilo informal de los administradores y de otros
factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias,
valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizaciéon dada"
(pag. 182).

Desde una perspectiva mas actualizada, Chiavenato, (2011) sefala
que el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacién, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en ella.
Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores
estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas
de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores
sociales).

El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que
afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion y a su vez el
clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una
organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su
clima, de modo que sus patrones se perpetuen. Un clima
Organizacional estable, es una inversibn a largo plazo. Los
directivos de las organizaciones deben percatarse de que el medio,
forma parte del activo de la institucion y como tal deben valorarlo vy
prestarle la debida atencion. Una organizacion con una disciplina
demasiado rigida, presiones al personal, sélo obtendrdn logros a corto
plazo.

Como ya se mencioné con anterioridad, el clima no se ve ni se
toca, pero es algo real dentro de la organizacion que esta integrado por una

serie de elementos que condicionan el tipo de clima en el que laboran
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los empleados. Los estudiosos de la materia expresan que el clima en
las organizaciones esté integrado por componentes como:

1. El aspecto individual de los empleados en el que se consideran
actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el
estrés que pueda sentir el trabajador en la organizacion;

2. Los grupos dentro de la organizacién, su estructura, procesos,

cohesion, normas y papeles;
La motivacién, necesidades, esfuerzo y refuerzo;
Liderazgo, poder, politicas, influencia, estilo;

La estructura con sus macro y micro dimensiones;

A

Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de
remuneracion, comunicacion y el proceso de toma de decisiones.

Estos seis elementos determinan el rendimiento del personal en
funcién de: alcance de los objetivos, satisfaccién en la carrera, la calidad del
trabajo, su comportamiento dentro del grupo considerando el alcance de
objetivos, la moral, resultados y cohesion; desde el punto de vista de la
organizacibn redundard en la produccion, eficacia, satisfaccion,

adaptacion, desarrollo y supervivencia.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Seguidamente, se desarrollan los fundamentos
tedricos correspondientes a las caracteristicas del clima organizacional
segun el enfoque integrado, a saber: (a) personales (b) estructurales y

(c) metas operativas del sistema.

Personales. Chiavenato (2011: 138), expresa que “son aquellos
que provienen del individuo, los conforman los motivos, valores vy
percepciones, los cuales estdn muy interrelacionados por cuanto, lo
gue una persona percibe en una situacién particular estd determinado

por sus valores y motivos”. Por otro lado, el desarrollo de estos
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aspectos esta influenciado por el proceso de percepcién que determina
gue informacion o sistema recoge del ambiente.

Para el autor, cada persona, es concebida como un sistema
individual complejo de necesidades biol6gicas, motivos psicoldgicos,
valores y percepciones. Tal sistema, mantiene su equilibrio interno frente a
los cambios 0 demandas externas que continuamente le impone la fuerza
ambiental que lo rodea. En las transacciones con el ambiente organizacional,
las personas estdn motivadas por el deseo de utilizar sus habilidades
para solucionar los problemas que enfrenta, o dominarlos. Cada
persona es un sistema individual, particular que incluye
motivaciones, estandares de valores personales y esquemas de
percepcion del ambiente externo.

En cuanto a los valores, Furnham (2009: 127) sefala que “éste
concepto se refiere a las convicciones basicas, en el cual un
modo determinado de conducta o estado final de existencia, ya sea con
aceptacion personal o en forma social, es preferible con respecto a
otro”. Asimismo contiene un elemento de juicio en el que transmiten las
ideas de un individuo como lo que es adecuado, bueno o deseable.
Ademas de un elemento de contenido como de intensidad, el primero
establece que un modo de conducta o estado final de existencia es
importante, el atributo de intensidad determina en qué grado es importante.

Desde esa perspectiva, la importancia que presentan los valores para
el comportamiento organizacional, incluyendo como parte de él al clima, es
en el sentido que constituyen las bases para el entendimiento de las
actitudes, comportamientos, motivaciones y ademas porque influye en las
percepciones de los individuos.

En lo que concierne a las percepciones, buscando su definicion
en el ambito laboral se observa que todos los seres humanos
realizan automaticamente observaciones a lo largo del dia, algunas de

ellas son buenas pero la tendencia es que sean mayoritariamente
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negativas. Estas observaciones son generalmente conocidas como
percepciones de una persona, lugar o situacion.

Gibson y Otros (2011: 73) proponen que "la percepcion es el
proceso por el cual el individuo connota de significado al ambiente". Dar
significado al ambiente requiere de una integracién de la informacién
sensorial con elementos cognitivos como por ejemplo, con los recuerdos,
las presunciones basicas de lo que es el mundo, con los modelos ideales,
entre otros, con el fin Gltimo de construir el mundo.

Desde esa perspectiva, la percepcion comprende principalmente
dos procesos: 1. La recodificacion o seleccion de toda la informacién
que llega del exterior, reduciendo la complejidad y facilitando su
almacenamiento en la memoria; 2. Un intento de ir mas alla para predecir
acontecimientos futuros y de este modo reducir sorpresas.

Estructurales. El clima de una organizacion es afectado por
diferentes variables estructurales, tales como el estilo de direccion, las
politicas, los planes de gestion, el disefio organizacional, entre otros.
Estas variables a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por
ejemplo, un estilo de gestibn muy burocratico y autoritario, con exceso de
control o falta de confianza en los subordinados puede llevar a un clima
laboral tenso, de desconfianza, con actitudes escapistas e irresponsables
de parte de los subordinados, lo que conducird a un refuerzo de estilo
controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia burocratica de la
organizacion.

En este sentido diversas investigaciones reportan que la percepcion
del clima es influenciada por el estiio de direccion o liderazgo
(Pérez 'y Maldonado, 2004). Esta influencia es directa; es decir,
cuanto mas positiva se percibe la direccion, el liderazgo y la imagen
gerencial, mas positiva sera la percepcion del clima total de la

organizacion. En concordancia con lo anterior, Alvarifio y Otros (2006)
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opinan que, en efecto la reciente literatura subraya la importancia de
una buena gestion para el éxito de las organizaciones.

Ella incide en el clima organizacional, en las formas de
liderazgo, conduccidon institucionales, el aprovechamiento 6ptimo de
los recursos humanos, del tiempo, la planificacion de tareas,
distribucion del trabajo productividad, eficiencia de la administracién,
rendimiento de los recursos materiales y, por cada uno de esos conceptos,
en la calidad. En cuanto al diselo organizacional, cabe destacar
que las organizaciones segun Chester (2007: 164), son "un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
personas”. En el aspecto de coordinacion consciente de esta
definicion estadn incorporados cuatro denominadores comunes a todas
las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la
division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente
denominan estructura de la organizacion.

Los aspectos mencionados, tienen repercusion directa en el clima
organizacional por cuanto hacen referencia a la cantidad de personas,
departamentos que se podian manejar con eficacia. Este interrogante
pertenece al control administrativo que significa la cantidad de trabajadores y
puestos que dependen, directamente, de un gerente especifico. Cuando se
ha dividido el trabajo, creado departamentos, elegido el tramo a
controlar, los gerentes pueden seleccionar una cadena de mando; es decir,
un plan que especifica quién depende de quién. Estas lineas de
dependencia son caracteristicas fundamentales de cualquier organigrama. El
resultado de estas decisiones es un patron de diversos estratos que
se conoce como jerarquia.

En la cima de la jerarquia organizacional se encuentra el
director (directores) de  mayor rango, responsable de las
operaciones. Estos directores se conocen como director general,

presidente o director ejecutivo. Otros gerentes de menor rango se
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ubican en diversos niveles de la organizacién. Elegir un tramo de
control administrativo de jerarquia organizacional es importante por dos
razones:

En primer término, el tramo puede influir en lo que ocurra con
las relaciones laborales en un departamento especifico. Un tramo
demasiado amplio podria significar que los gerentes se extiendan
demasiado y que los empleados reciban poca direccion o control.
Cuando ocurre esto, los gerentes se pueden ver presionados e
ignorar o perdonar errores graves. Ademas, las actividades de los
empleados quizds se vean afectadas también. En un departamento
donde wuna docena de empleados 0 mas estan reclamando
retroalimentacion, existe potencial para la frustracion y los errores. Por
el contrario, un tramo demasiado corto es ineficiente porque los gerentes
estan subutilizados.

En segundo término, el tramo puede afectar la velocidad de las
decisiones que se toman en situaciones que implican por
necesidad, diversos niveles de jerarquia organizacional. Los niveles
estrechos de administracion producen jerarquias altas con muchos
niveles entre los gerentes del punto mas alto, mas bajo. En estas
organizaciones una larga cadena de mando demora la toma de
decisiones, lo cual es una desventaja en un ambiente que cambia con
rapidez. Por otra parte, los tramos grandes, producen jerarquias planas, con

menos niveles administrativos entre la cima y la base.

Operativas. De acuerdo con Robbins (2011), las caracteristicas
operativas se refieren a afirmaciones especificas donde vienen definidas
la intencion y finalidad tanto de la organizacion como de los distintos
departamentos, divisiones o unidades que la conforman, por ejemplo
desarrollar productos concretos, identificar mercados especificos a acceder

y emprender acciones para conseguir esta meta.
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Es importante sefialar, que en un mundo perfectamente racional
la gestibn de las metas de una organizacion no presenta problema
alguno si todos estan de acuerdo con las metas establecidas y con la
relevancia relativa de las mismas. La organizacion deberia encaminar
sus esfuerzos hacia la ejecucion de las mismas segun el orden de
importancia. Sin embargo, las organizaciones no operan en un mundo
totalmente racional, sino que la realidad organizativa es mucho mas
compleja. El proceso de establecimiento de metas operativas es
totalmente ambiguo e incierto. Ademas es un proceso politico donde
es posible que individuos y grupos persigan intereses propios en lugar de
aquellos que son mejores para la organizacién en su conjunto. Los distintos
grupos de interés de la empresa pueden discrepar sobre cuales son las
metas mas importantes a conseguir.

Desde esa perspectiva, se entiende que el proceso de
fijacion de las metas, tal como las metas en si mismas, representa una
variable que puede incidir en el clima organizacional, pues en la medida
que estas son mas claras y factibles de alcanzar, se crea en los individuos
asi como en la organizacién, un ambiente de seguridad, en el que la
incertidumbre con respecto al camino por recorrer y los resultados a obtener
es minima. Es importante mencionar, que para los efectos del presente
estudio se realiz6 una seleccion de las caracteristicas del clima
organizacional consideradas por la investigadora como pertinentes a fin
de medirlas de manera individual y posteriormente establecer su relacién
con la cultura en la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes. Ello obedece a |la
existencia de gran diversidad de criterios acerca de este tema, por lo que se

hizo necesario asumir una posicion al respecto.

Factores culturales que intervienen en el Clima Organizacional
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La forma en que los trabajadores ven la realidad y la interpretacion
que de ella hacen, reviste una vital importancia para la organizacion.
Las caracteristicas individuales de un trabajador acttan como un filtro
a través del cual los fenOmenos, objetivos de la organizacion y los
comportamientos de los individuos que la conforman son interpretados
y analizados para constituir la percepcion del clima en la organizacion.

Si las caracteristicas culturales de los trabajadores, como las
actitudes, las percepciones, la personalidad, los valores y el nivel de
aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodea, estas también
se ven afectadas por los resultados obtenidos en la organizacion, de esto se
infiere entonces que el clima organizacional es un fendmeno circular en
el que los resultados obtenidos por las organizaciones condiciona
la percepciobn de los trabajadores, que como bien quedo explicito en

las definiciones condicionan el clima de trabajo de los empleados.

Teoria de Likert

La teoria de clima organizacional de Likert (citado por Brunet,
2009) establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se
afrma que la reaccion estard determinada por la percepcion. Likert
establece tres tipos de variables o factores culturales que influyen en la
percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

Factores Causales: Definidos como variables independientes, las

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

Con respecto a la estructura, Robbins (2011) sefala que

para seleccionar una adecuada es necesario comprender que cada
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empresa es diferente, puede adoptar la estructura organizacional que mas
se acomode a sus prioridades y necesidades. Por ello, la organizaciéon
ha penetrado en muchas formas de la actividad humana, pues la
mutua dependencia de los individuos asi como la proteccion contra
amenazas, han fomentado una intensa actividad organizativa en la
humanidad a través del tiempo. Los gobiernos, los ejércitos y las
instituciones han estudiado la organizacion, con el fin de mejorarla 6 de
utilizarla mejor. La organizacién ha sido estudiada y son muchas sus
aportaciones en el area administrativa.

Sin embargo, es de gran importancia que el acto de organizar dé como
resultado una estructura organizacional, considerada como el marco
de trabajo a través del cual se retienen unidas las diversas funciones
de acuerdo con un esquema; ello sugiere orden vy relaciones
armoniosas; en otras palabras, la tarea de organizar es importante
pues permite armonizar a un grupo de personalidades distintas.

Por otro lado, Chiavenato (2011), destaca que las decisiones son
el resultado de un proceso mediante el cual se realiza una eleccion
entre las opciones o formas para resolver diferentes situaciones de
la vida en diferentes contextos: a nivel laboral, familiar,
sentimental, organizacional (utilizando metodologias cuantitativas que
brinda la administracion). La toma de decisiones consiste, basicamente,
en elegir una opcidon entre las disponibles, a los efectos de
resolver un problema actual o potencial (aun cuando no se evidencie un
conflicto latente).

La toma de decisiones a nivel individual se caracteriza por el hecho de
que una persona haga uso de su razonamiento y pensamiento para
elegir una soluciébn a un problema que se le presente en la vida; es
decir, si una persona tiene un problema, debera ser capaz de
resolverlo individualmente tomando decisiones con ese especifico motivo.

En la toma de decisiones importa la eleccion de un camino a seguir,
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por lo que en un estado anterior deben evaluarse alternativas de accion.
Si estas Ultimas no estan presentes, no existira decision.

Para tomar una decision, cualquiera que sea su naturaleza,
es necesario conocer, comprender, analizar un problema, para asi
poder darle solucién. En algunos casos, por ser tan simples y cotidianos,
este proceso se realiza de forma implicita, se soluciona muy rapidamente,
pero existen otros casos en los cuales las consecuencias de una mala o
buena eleccién pueden tener repercusiones en la vida, si es en un
contexto laboral en el éxito o fracaso de la organizacion, para los cuales
es necesario realizar un proceso mas estructurado que puede dar mas
seguridad e informacion a fin de resolver el problema. Las decisiones
atafien a todos, pues gracias a ellas es posible tener una opinion critica.

Finalmente, la actitud es la forma de actuar de una persona, el
comportamiento que emplea un individuo para hacer las cosas. En
este sentido, se puede decir que es su forma de ser o el
comportamiento de actuar, también puede considerarse como cierta forma
de motivacion social y de caracter, por tanto, secundario, frente a la
motivacién biologica, de tipo primario, que impulsa y orienta la accion
hacia determinados objetivos y metas. Robbins (2011), define la actitud de
la siguiente forma: predisposicion aprendida a responder de un modo
consistente a un objeto social. Basandose en diversas definiciones de
actitudes, Rodriguez (2010) definié la actitud como una organizacién
duradera de creencias y cogniciones en general, dotada de una carga
afectiva a favor o en contra de un objeto definido, que predispone a
una accion coherente con las cogniciones y afectos relativos a dicho
objeto. Las actitudes son consideradas variables intercurrentes, al no ser
observables directamente pero sujetas a inferencias observables.

En términos generales, cada uno de los aspectos enmarcados
en los factores causales estructura o disefio organizacional, toma de

decisiones y actitud, forman parte de la cultura organizacional y de
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una u otra manera inciden en la forma como los empleados perciben su
lugar de trabajo, razon por la cual, deben ser tomados en cuenta para
poder comprender la dinamica empresarial y optimizarla.

Factores Intermedios: Estos estdn orientados a medir el estado
interno de la institucién, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento y comunicacién. Estas variables revisten gran importancia
ya que son las que constituyen los procesos organizacionales como tal
de la institucion. Dado que todas las organizaciones estdn empefiadas
en incrementar su productividad en un mundo competitivo, globalizado,
la alta gerencia tiene que recurrir a todos los medios disponibles para
cumplir con sus objetivos. Estos medios estan referidos a:
planeamiento estratégico, aumento de capital, tecnologia de punta,
logistica apropiada, politicas de personal, adecuado usos de los recursos,
entre otros. De acuerdo con Robbins (2011), las estrategias sobre direccién y
desarrollo del personal se constituyen como el factor mas importante que
permitira coadyuvar al logro de los objetivos organizacionales y al
desarrollo personal de los trabajadores.

En dicho contexto, la motivacion del personal se constituye en un
medio importante para apuntalar el desarrollo personal de los
trabajadores, por ende, mejorar la productividad en la empresa. Chiavenato
(2011), sefala que para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo,
las organizaciones tienen que valorar adecuadamente la cooperacion
de sus miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer
de una fuerza de trabajo suficientemente motivada para un desempefio
que conduzca al logro de los objetivos y metas de la organizacion, al
mismo tiempo se logre satisfacer las expectativas asi como las
aspiraciones de sus integrantes. Tales premisas conducen
automaticamente a enfocar inevitablemente el tema de Ila

motivaciéon como uno de los elementos importantes para generar, mantener,
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modificar o cambiar las actitudes y comportamientos en la
direccion deseada.

En cuanto al rendimiento, Gibson y Otros (2011), establecen: es
el producto o utilidad que da una persona o cosa en un area de trabajo,
guarda relacién directa con el desempefio. Es decir, el concepto
integrador del conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por
un colaborador en un determinado periodo. ElI desempefio de una
persona se conforma por la sumatoria de conocimientos (integrados por
conocimientos aprendidos tanto a través de estudios formales como
informales), la experiencia préactica, y las competencias.

Por ultimo, la comunicacion segun los autores citados, consiste
en el proceso de emisibn y recepcion de mensajes dentro de una
organizacibn compleja. Dicho proceso puede ser interno, es decir,
basado en relaciones dentro de la organizacion, o externo (por
ejemplo, entre organizaciones). Si la organizacién es una empresa, la
comunicacion distingue tres sistemas:

e Operacionales, se refiere a tareas u operaciones.

¢ Reglamentarios, érdenes e instrucciones.

¢ Mantenimiento, relaciones publicas, captacion y publicidad.

La comunicaciéon organizacional también puede ser entendida
como el proceso de produccion, circulacién, consumo de significados
entre una organizacion y sus publicos. La comunicacion dentro de una
organizacién adquiere un caracter jerarquico, basado en oO6rdenes vy
mandatos, aceptacion de politicas, etc. Es por ello que se hace
necesario destacar la importancia de la relacion individual frente a las
relaciones colectivas, la cooperacidon entre directivos o altos mandos con
los trabajadores. La efectividad asi como el buen rendimiento de una
empresa depende plenamente de una buena  comunicacién
organizacional. Asi pues, la comunicacion organizacional estudia las

formas mas eficientes dentro de una organizacion para alcanzar los
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objetivos esperados proyectando una buena imagen empresarial al
publico externo.

Factores Finales: Estos surgen como derivacion del efecto de
los causales y los intermedios referidos con anterioridad, estan
orientados a establecer los resultados obtenidos por la organizacion
tales como productividad, ganancia y pérdida. Likert disefio su
cuestionario considerando aspectos como:

1. Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir

en los trabajadores,

2. Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que
se utilizan para motivar a los empleados y responder a las
necesidades;

3. Caracteristicas de los procesos de comunicacién referido a
los distintos tipos de comunicacién que se encuentran presentes
en la institucion y como se llevan a cabo;

4. Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia
de la relacion supervisor - subordinado para establecer y cumplir
los objetivos;

5. Caracteristicas del proceso de toma de decisiones;
pertenencia y fundamentacion de los insumos en los que se
basan las decisiones asi como la distribucion de
responsabilidades;

6. Caracteristicas de los procesos de planificacidon: estrategia
utilizada para establecer los objetivos organizacionales;

7. Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion vy
distribucion del control en los distintos estratos organizacionales;

8. Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la
planificacién y formacion deseada.

El modelo de Likert es utlizado en una organizacion que

cuentan con un punto de partida para determinar (a) EI ambiente que
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existe en cada categoria; (b) El que debe prevalecer; (c) los cambios
que se deben implantar para derivar el perfil organizacional deseado.

Para los efectos de este estudio se toma como punto de
referencia la teoria de Likert, con cada una de las dimensiones y
elementos que comprende; ésta teoria fue una de la mas explicitas
que se pudo encontrar en la revision bibliografica sobre el clima
organizacional y sobre todo es la mas adecuada a ser aplicada en el

contexto de estudio.

2.3 Bases Legales
Constituciéon de la Republica Bolivariana de Venezuela (2000). Establece:

Articulo 141. La Administracion Publica esta al servicio
de los ciudadanos y ciudadanas y se fundamenta
en los principios de honestidad, participacion,
celeridad, eficacia, eficiencia, transparencia,
rendicion de cuentas y responsabilidad en el
ejercicio de la funcion publica, con sometimiento
pleno a la ley y al derecho. (p.70).

Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Orgénica de la
Administracion Publica (2014):
Principio de control de gestion

Articulo 18. El funcionamiento de los érganos y entes de
la Administracion Publica se sujetara a las politicas,
estrategias, metas y objetivos que se establezcan
en los respectivos planes  estratégicos,
compromisos de gestion y lineamientos dictados
conforme a la planificacion centralizada.
Igualmente, comprendera el seguimiento de las
actividades, asi como la evaluacién y control del
desempefo institucional y de los resultados
alcanzados. (p. 5).

Principio de eficacia

Articulo 19. La actividad de los 6rganos y entes de la
Administracién Publica perseguira el cumplimiento
eficaz d los objetivos y metas fijados en las normas,
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planes y compromisos de gestion, bajo la
orientacion de las politicas y estrategias
establecidas por la Presidenta o Presidente de la
Republica, el o6rgano al cual le compete Ia
planificacion central, la Gobernadora o Gobernador,
la Alcaldesa o Alcalde, segun fuere el caso. La
actividad de las unidades administrativas
sustantivas de los oOrganos y entes de la
Administracién Publica se corresponderd y ajustara
a su mision, y la actividad desarrollada por las
unidades administrativas de apoyo técnico y
logistico se adaptara a la de aquellas. (p.
6).Articulo 18. El funcionamiento de los 6rganos y
entes de la Administracion Puablica se sujetara a las
politicas, estrategias, metas y objetivos que se
establezcan en los respectivos planes estratégicos,
compromisos de gestién y lineamientos dictados
conforme a la planificacion centralizada.
Igualmente, comprenderd el seguimiento de las
actividades, asi como la evaluacién y control del
desempefo institucional y de los resultados
alcanzados. (p. 5).

Principio de eficiencia en la asignacion y utilizacion de los
recursos publicos

Articulo 20. La asignacion de recursos a los érganos,
entes de la Administracion Publica y demas formas
de organizacién que utilicen recursos publicos, se
ajustara estrictamente a los requerimientos de su
organizacién y funcionamiento para el logro de sus
metas y objetivos, con el uso racional de los
recursos humanos, materiales y financieros. (p. 6).

Principio de coordinacion

Articulo 23. Las actividades que desarrollen los 6rganos
y entes de la Administracion Publica deberan
efectuarse de manera coordinada, y estar
orientadas al logro de los fines y objetivos del
Estado, con base a los lineamientos dictados
conforme a la planificacion centralizada. (p. 6).



37

Ley Orgénica de la Contraloria General de la Republica y del Sistema
Nacional de Control Fiscal (2010). Establece:

Articulo 37. Cada entidad del sector publico elaborara, en
el marco de las normas bésicas dictadas por la
Contraloria General de la Republica, las normas,
manuales de procedimientos, indicadores de
gestion, indices de rendimiento y demas
instrumentos o métodos especificos para el
funcionamiento del sistema de control interno. (p.
9).

2.4 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Aprendizaje Estratégico: Comprension de la naturaleza de
las interacciones que tienen lugar en la organizacion teniendo en
cuenta el contexto. Rivas (2008: 86).

Carisma: Representa el aspecto fundamental del liderazgo. Se
logra obtener y desarrollar a través del reconocimiento, el respeto y la
confianza proporcionada por el lider a sus seguidores. Lépez (2006: 125).

Cédigos Compartidos: Informaciones, cursos de accion, rutinas
de trabajo que alimentan o suprimen ciertos tipos de comportamientos
de la gente de la organizacion. Rojas (2006: 80).

Cohesion Interna: Manera en que los diferentes niveles o
jerarquias organizacionales se entrelazan. Rojas (2006: 101).

Comunicacién Humanizada: Sistema de significados comunes que
se conforma mediante la interaccion entre los miembros de una
organizaciéon.  Permite el conocimiento pleno de las necesidades y
expectativas individuales mediante el intercambio permanente de
informacion. Rojas (2006: 88)

Clima Organizacional: Se refiere al ambiente de trabajo propio
de la organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la

conducta y el comportamiento de sus miembros. Dessler (2004: 113).
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Estimulo Intelectual: Promueve la busqueda de soluciones efectivas
y novedosas a los problemas que surgen como producto de los cambios en
el entorno. Goleman (1998:110).

Filosofia de Accion: Conjunto de conocimientos que guian
el comportamiento de los miembros de una organizacion y lo encaminan
hacia el desarrollo de actividades especificas. Dessler (2004: 51).

Inspiracion: Consiste en energizar no empujando a la gente
hacia la direccion correcta, sino satisfaciendo su necesidad de logro,
sentido de pertenencia, auto control y capacidad de vivir segin sus
propios ideales. Goleman (1998: 110).

Identidad: Grado en que los miembros se identifican con la
organizacibn en su conjunto y no con su grupo o ambito de trabajo
en particular. Goleman (1998: 110).

Liderazgo: Implica mas que una posicion de mando o poder. Consiste
en producir la sinergia y cooperacion necesaria entre el lider vy
sus colaboradores con la finalidad de dar cumplimiento a las
metas organizacionales. Lopez (2006: 98).

Mision: Razén de ser de la organizacibn donde se combinan
talentos, conocimientos, experiencias y sobre todo, el compromiso de
toda su gente. Dessler (2004: 125).

Valores Compartidos:  Son el resultado de los
aprendizajes estratégicos de la organizacion, convicciones estables en
el tiempo en relacibn a que wuna determinada conducta es
preferible a la opuesta, reconocidas y aceptadas por los miembros de
una organizacién. Blanchard y O’Connor (2007: 201).

Vision: Declaracion fundamental de los valores, aspiraciones y

metas de una organizacion. Dessler (2004:128).

2.5 SISTEMA DE VARIABLES
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Operacionalizacion de las Variables. La operacionalizacion de las
variables contiene las dimensiones e indicadores que la componen y
sirven de base para la elaboracion del instrumento de investigacion,

como se muestra a continuacion en el Tabla 1:



Tabla 1. Operacionalizacion de Variables.

40

OBJETIVOS VARIABLES DIMENSION INDICADOR ITEMS
ESPECIFICOS ES
Identificar los CLIMA ORGANIZACIONAL Definicién Elementos Identidad 1
elementos Conceptual: Forma acostumbrada o caracteristicos Organizacion
caracteristicos del tradicional de pensar y hacer las cosas, del clima al 2
clima organizacional | compartida en mayor o menor medida por los organizacional Liderazgo 3
presentes en los miembros de la organizacion y en la que Comunicacion
Centros de distribucion todos los individuos entrantes deben Valores 4
de la Direccion de participar, aprendiendo y aceptando las compartidos 5
Deportes de la Alcaldia costumbres y valores existentes, para Enfasis 6
Bolivariana del consolidarse como servidores de la empresa. estratégico
Municipio Ezequiel Rivas (2008: 98). Criterios de
Zamora del estado Definicion Operacional: Elemento que le éxito
Cojedes. otorga personalidad propia a la organizacion,
esta conformada por la identidad, los valores
compartidos, la comunicacion humanizada y
el liderazgo dirigido a la transformacién y
mejoramiento permanente de sus areas,
procesos y sub procesos.
Analizar los factores CLIMA ORGANIZACIONAL. Definicién Caracteristicas Personales 7
culturales que Conceptual: El clima organizacional del Estructurales 8
intervienen en el clima constituye el medio interno de una clima Operativas 9
organizacional de la organizacion, la atmosfera psicolégica organizacional
Alcaldia Bolivariana caracteristica que existe en ella
del Municipio Ezequiel (Chiavenato, 2011). Factores Causale.s 1011
Zamora del estado Definicién Operacional: Concepto que se | _ culturales que Intermedios 12.13
intervienen en el Finales 14,15

Cojedes.

refiere a las percepciones del personal de
una organizacion con respecto al ambiente
global en que desempefia sus funciones.

clima
organizacional
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Definir lineamientos
para el fortalecimiento
del clima
organizacional en la
Alcaldia Bolivariana
del Municipio Ezequiel
Zamora del estado
Cojedes.

Lineamientos para el fortalecimiento del
clima organizacional

Lineamientos
para el
fortalecimiento
del clima
organizacional

Disefiados por la
investigadora.

Fuente: Aguifio, Maria D. (2017)




42

CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

El desarrollo de toda investigacion requiere el establecimiento de
un disefio metodoldgico que facilite el abordaje de la situacién objeto de
interés a través de la aplicacion de los métodos y técnicas necesarias
para garantizar su rigurosidad cientifica, de manera que el mismo se
adecue al problema existente y a los objetivos planteados. En  ese
sentido, en el presente capitulo se describe el tipo de
investigacion, disefio, poblacion y muestra, asi como también los tipos
de instrumentos utilizados para la recoleccion de informacién pertinente a fin
de proponer lineamientos estratégicos para el fortalecimiento del clima
organizacional en la Direccién de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

Partiendo de los planteamientos formulados por Hernandez,
Fernandez y Baptista (2003), acerca de los elementos basicos a
considerar para efectuar la clasificacion de una investigacion de
acuerdo al tipo; fue posible ubicar la presente investigacion dentro de la
tipologia de proyecto factible. En ese sentido, los autores citados definen el
proyecto factible como un estudio "que consiste en la investigacion,
elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo
viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de
organizaciones 0 grupos sociales" (pag. 87).

, encuanto al tipo de la investigacion se considerade campo, ya que los
datos se recolectaron en el lugar donde ocurren los hechos sin manipulacién

de las variables, como menciona Arias (2006):
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‘La investigacion de campo es aquella que consiste en la
recoleccion directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador
obtiene la informacion, pero no altera las condiciones
existentes.” (p. 31).

La propuesta que lo define puede referirse a la formulacién de politicas,
programas, tecnologias, métodos o procesos, que solo tienen sentido
en el ambito de sus necesidades. De igual manera, la Universidad
Simon  Rodriguez (2008) considera que un proyecto factible esta
orientado a resolver un problema planteado o a satisfacer las
necesidades en una institucion.

De las definiciones anteriores se deduce que, un proyecto
factible consiste en un conjunto de actividades vinculadas entre si,
cuya ejecucion permitird el logro de objetivos previamente definidos en
atencion a las necesidades que pueda tener wuna institucion,
organizacion o un grupo social en un momento determinado. Es decir, la
finalidad del proyecto factible radica en el disefio de una propuesta de
accion dirigida a resolver un problema o necesidad previamente
detectada en el medio.

En el caso especifico del presente estudio, el proposito general estuvo
orientado a proponer lineamientos estratégicos para el fortalecimiento
del clima organizacional en la Direccion de Deportes de la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, tomando

como punto de partida la situacion actual observada en esta organizacion.

De acuerdo con lo expresado por Chavez (2007), con respecto
al disefio de investigacion, el mismo se define como el conjunto de
actividades sucesivas, organizadas que deben realizarse y
adaptarse a las particularidades de cada investigacion, indicando las

pruebas a efectuar asi como las técnicas a utilizar para recopilar y analizar



44

los datos inherentes a ella. Tomando en consideracion lo planteado, se
determiné que el disefio de la presente investigacion corresponde al no
experimental, de campo. Segun Chavez (2007), este disefio se
caracteriza por la no manipulacibn o alteracion alguna de las
variables de interés, se concreta a la observacion del comportamiento de las
mismas en un ambiente especifico, en este caso, en la Direccion de
Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado
Cojedes.

Por otro lado, es importante destacar que, de acuerdo con lo
expresado por la autora citada, con relacion al periodo de recoleccion de la
informacion, el estudio posee un disefio transeccional, puesto que
las unidades de analisis fueron observadas en un solo punto en el tiempo.
Ello, obedece a que la informacion correspondiente al estudio, fue
obtenida a lo largo de su desarrollo, a través de la observacion directa de
las variables cultura y clima organizacional tal como se presentan en su
contexto real, para luego formular los lineamientos estratégicos

requeridos para su adecuada optimizacion.
3.3 METODO DE INVESTIGACION

De acuerdo con los planteamientos de Hernandez, Fernandez
y Baptista (2010), el método es una especie de brdjula en la que no
se produce automaticamente el saber, pero que ayuda al investigador
a no perderse en el caos aparente de los fendbmenos. El método
independiente del objeto al que se aplique, tiene como objetivo solucionar
problemas.

En ese orden de ideas, es importante sefalar que para la
obtencién de los resultados de la investigacion se empled el método
inductivo, definido como el analisis ordenado, coherente y légico del
problema en estudio, tomando como referencia premisas verdaderas

(Bavaresco, 1998). Bajo esta concepcion, en el desarrollo del estudio se
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procedi6 a medir de manera individual las variables cultura y clima
organizacional, para posteriormente establecer su vinculacion, lo cual
condujo a la definicibn de lineamientos estratégicos idoneos vy
pertinentes, que se correspondan con la realidad observada en la

organizacién analizada.

3.4 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

Segun Chéavez (2007), la poblacion de un estudio representa el
universo de la investigacion sobre el cual se pretende generalizar los
resultados. La misma se encuentra  constituida por diversas
caracteristicas o0 estratos que permiten distinguir a unos sujetos de
otros. Estas caracteristicas, se deben delimitar a fin de establecer los
pardmetros muestrales. Se debe incluir en esta la totalidad de los
sujetos, objetos, fendmenos o situaciones que se desean investigar.

En ese sentido, cabe destacar que la poblacion de la
presente investigacion esta constituida por la totalidad del personal que
labora en la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio
Ezequiel Zamora del estado Cojedes, lo que representa un total de Diez
(10) individuos.

Por otro lado, con respecto a la muestra Chavez (2007), sefiala que la
misma es una porcién representativa de la poblacién que permite generalizar
sobre esta, los resultados de una investigacion. Tomando como base
este planteamiento, por cuanto, los individuos que conforman la
poblacion se consideran accesibles, fuente de informacion indispensable
para el desarrollo del presente estudio, se aplicé la técnica del censo
poblacional mediante la cual la autora citada, explica que es posible asumir
como muestra al total de los individuos incluidos en la poblacion, siempre y
cuando estos cumplan con ciertos requisitos, es decir, posean el
conocimiento necesario para brindar informacion confiable con respecto a

las variables.
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De tal manera, que para los efectos de la presente investigacion
se tom6 como informantes clave a la totalidad del personal que labora
en la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel
Zamora del estado Cojedes objeto de estudio, es decir, Diez (10)
individuos. A continuacién, se describe en la Tabla 1, la poblacion de

estudio.
Tabla 2. Poblacién Objeto de Estudio.
PERSONAL CANTIDAD
Promotores Deportivos 6
Instructor 1
Periodista 1
Secretaria 1
Director de Deportes 1
TOTAL POBLACION 10

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Otro importante aspecto desarrollado en este capitulo esta
relacionado con la definicibn de las técnicas e instrumentos de
recoleccion de  informacion que se utilizaron en la investigacion. Al
respecto Chavez (2007), afirma que la observacion engloba todos los
procedimientos utilizados en las ciencias sociales, no sélo para examinar las
fuentes donde se encuentren los hechos y datos objeto de estudio, sino
también para registrarlos.

En ese sentido, para llevar a cabo la investigacion y con base
en los indicadores establecidos para analizar las variables de estudio, se
empled la técnica de observacion directa. Ella permitid al investigador
tener una percepcion directa de la situacion en estudio, con la
finalidad de formarse una idea mas precisa y amplia del hecho o
fenémeno y facilitar el cumplimiento de los objetivos establecidos en
la investigacion. En este contexto, Chavez (2007), define a esta técnica
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como el uso sistematico del sentido de busqueda de los datos que se
necesitan para resolver un problema de investigacion.

Por otro lado, como instrumento de recoleccion de datos, se empleo el
cuestionario, el cual Sierra (2002), define como un conjunto de
preguntas preparadas cuidadosamente sobre los hechos y aspectos que
interesan a la investigacion. Por su parte Zorrilla y Torres (1993: 38), lo
definen como “un instrumento que debe resolver una situacion
problematica a través de la recoleccion de informacion, con
intervencion  del investigador’. En ese contexto, el cuestionario
establece funcionalmente las consecuencias l6gicas de un problema, que
aunadas a la experiencia del investigador y con la ayuda de Ila
literatura especializada, haran posible la  formulacién de
conclusiones, recomendaciones y propuestas que propicien la solucién de la
situacion problemética en estudio.

Cabe sefalar, que el estudio de las variables -cultura vy
clima organizacional en la Direccion de Deportes, Alcaldia Bolivariana del
Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, amerit6 la percepcion
directa de la realidad en el campo donde se manifiestan ambos
fendmenos, asi como la recolecciébn rigurosa de informacion a través
de la consulta del personal involucrado en los procesos organizacionales,
razon por la cual es indispensable el disefio y aplicacion de un instrumento
(cuestionario), de investigacion.

De esa manera, los objetivos de la investigacion y la
operacionalizacion de las variables suministraron la informacion
requerida para la elaboracion del cuestionario, estructurado por (15)
items redactados de modo afirmativo, con una escala de respuesta Tipo

Likert modificada, como se muestra; 1= Total acuerdo, 2= Parcial

acuerdo, 3= Sin informacién, 4 Parcial desacuerdo, 5= Total

desacuerdo.
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El cuestionario, fue aplicado para el levantamiento de
informacion relevante relacionada con las variables de estudio, por ello,
estuvo dirigido a la totalidad de los trabajadores, de modo que permitio
detectar las necesidades existentes en materia de los aspectos estudiados,
dando cumplimiento a los objetivos, general y especificos de la
investigacion, teniendo como punto de partida los datos reales aportados por
los encuestados, directamente relacionados con los fendmenos estudiados.
3.6 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS

En toda investigacion el instrumento elaborado para la recoleccion
de informacion debe cumplir con el requisito esencial de la validez. De
acuerdo a lo expresado por Carrasquero (2005), la validacion de un
instrumento de recoleccion de datos, amerita la realizacion de una
actividad basica: la validez de contenido, la cual se efectud a través de un
juicio de expertos que consistio en la evaluacion del instrumento por tres
jueces que reunen las  siguientes condiciones: Licenciado en
Administracibn u  otras areas afines a las variables de
investigaciéon. Investigadores familiarizados con las variables en estudio.
Profesionales con competencia metodoldgica.

Una vez revisado el instrumento de recoleccion de datos por cada uno
de los expertos, fueron tomadas en consideracion cada una de
sus observaciones en lo que respecta a redaccién, coherencia,
relacion con los objetivos de la investigaciobn y pertinencia, haciendo
posible elaborar una version final del cuestionario.

Posteriormente, se procedid6 a determinar la confiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos. Chavez (2007), plantea que
una vez que se han definido y diseflado los instrumentos vy
procedimientos de recoleccion de datos, atendiendo al tipo de estudio
de que se trate, antes de aplicarlos de manera definitiva en la

muestra seleccionada, es conveniente someterlos a prueba, con el
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propésito de establecer la confiabilidad de éstos, en relaciéon al
problema investigado.

En ese sentido, para el céalculo de la confiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos se procedi6 a aplicar el
método estadistico Alpha Cronbach, y cuyos resultados permitieron el

calculo de la confiabilidad mediante la siguiente formula:

o K[ Zsi ]
}:—1|_ s |

Dénde:
K = Namero de items.
Si = Varianza de cada uno de los items.

St = Varianza total.

Cabe destacar, que el valor arrojado se analiz6 teniendo como base el
criterio de Arkin y Cotton (1995), quienes establecen que un coeficiente
ubicado entre 0,01 y 0,03 es considerado bajo, entre 0,34 vy
0,67 medianamente confiable y entre 0,68 y 1, altamente confiable; criterio
segun el cual el instrumento posee una alta confiabilidad. El coeficiente de
Alfa Cronbach es de: 0,9824, lo que lo hace, altamente confiable.

3.7 TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LOS DATOS

El tratamiento estadistico de datos obtenidos mediante la
aplicacion del cuestionario disefiado, se bas6 en la descripcion
individual del comportamiento de cada variable. Para ello, los datos
recolectados fueron presentados en tablas contentivas de las
frecuencias absolutas (FA) y relativas (FR) calculadas para cada una de
las dimensiones e indicadores de las variables, en las correspondientes

alternativas de respuesta.
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Posteriormente, se procedié al analisis de los datos tomando como

criterio que aquellas FR < 50%, evidenciaron la ausencia de los

elementos de la cultura y el clima estudiados; mientras las FR = 50% se

interpretaron como la presencia positiva de dichos aspectos. Del mismo
modo, se realiz6 la discusion de los resultados con el apoyo de la
fundamentacion tedrica del estudio, siendo posible derivar los
lineamientos estratégicos para el fortalecimiento de la cultura y el
clima organizacional en la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana
del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, asi como las

conclusiones y recomendaciones del estudio.

3.8 PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Una vez seleccionado el tema objeto de estudio, se procedido a
la formulacion del problema, el establecimiento de los objetivos y el
desarrollo de la fundamentacion tedrica de las variables; seguidamente
se realizd la investigacibn mediante el procedimiento detallado a
continuacion: Consulta de antecedentes y conformacion de las bases
tedricas. Definicion del modelo metodolégico a seguir para el desarrollo
de la investigacion. Determinacion de los sujetos informantes clave a
consultar. Construccion del instrumento de recoleccion de datos. Validacion
del instrumento de recoleccion de datos. Aplicacion  del instrumento
disefado: Materializacion del instrumento estadistico en datos
recolectados y puntuaciones:

Una vez aplicado el instrumento a los sujetos, fue posible
calcular las frecuencias absolutas y relativas correspondientes a cada uno de
los indicadores y dimensiones de las variables para su posterior
analisis e interpretacion. Y finalmente 8° el analisis individual de las
variables facilit6 la interpretacion de los resultados de la
investigacion, elaboracibn de conclusiones y recomendaciones, asi

como los lineamientos estratégicos para el fortalecimiento de la
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cultura y el clima organizacional en la Direccidn de Deportes de la Alcaldia

Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.

CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a través del
procesamiento de datos producto de la aplicacién del instrumento dirigido al
personal que labora en la Direccion de Deportes de la Alcaldia del Municipio
Ezequiel Zamora del Estado Cojedes, atendiendo a los indicadores y
dimensiones de las variables clima y cultura organizacional.

Es importante destacar que, al ser procesados los reactivos bajo una
escala de likert con alternativas de respuestas establecidas en cinco
modalidades: 1= Total acuerdo, 2= Parcial acuerdo, 3= Sin informacion, 4=
Parcial desacuerdo, 5= Total desacuerdo, las cuales demostraran la
existencia o inexistencia de los aspectos consultados a través del
instrumento de recoleccion de datos, permitiendo asi identificar los elementos
caracteristicos de la cultura y analizar el clima organizacional en la
organizacion estudiada.

El tratamiento estadistico de los datos, se realiz6 a través de la
estadistica descriptiva, dedicada a analizar grupos de datos, tomando como
base las frecuencias absolutas (nimero de sujetos) y relativas (porcentajes),
asi como los promedios generales calculados por items, indicadores y
dimensiones. A continuacion se presentan mediante tablas la ponderacion de

reactivos, asi como los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
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instrumento de investigacion, correspondientes a la dimension Elementos

caracteristicos de la cultura organizacional, con sus respectivos indicadores:

Tabla 3. Resultados de la dimension Elementos caracteristicos de la

cultura organizacional

INDICADORES |ITEM | _TA PA| SI PD D | TOTA | TOTA

S FIFRIFAIF | FFRIF [FR| F| F| FA | FR

Identidad 1 (41]40/3|3|/0| 0/ 3|30/ |- 10 | 100%
Organizacional 0

Liderazgo 2 |5|50(2 |2|0| 0/2|20|1 (10| 10 |100%

Comunicacién 3 [1(10/2[20/0 | 0] 2(20|5 |50/ 10 |100%

Valores compartidos| 4 |1 (10{1 (100 | 0] 1|10(7 |70] 10 | 100%

Enfasis estratégico| 5 |[5|50{1 |1|0| 0|2|20(2 |[20] 10 | 100%

Criterios de Exito 6 |7(70/1|100| 0/ 1|10|1 10| 10 |100%

Fuente: Aguifio (2017).
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Grafico 1. Resultados de la dimensidn Elementos caracteristicos de la
cultura organizacional

Identidad Liderazgo Comunicacion Valores Enfasis Criterios de
Organizacional compartidos estratégico Exito

ETA EPA =S| mPD ®TD

Fuente: Aguifio (2017).

Analisis. Tal como se observa en la tabla 3, en lo que corresponde al
indicador identidad, el promedio calculado tomando como referencia las
frecuencias absolutas y relativas de cada uno de los items, demuestra que el
40% de los sujetos consultados manifestaron estar totalmente acuerdo con la
existencia del elemento identidad organizacional en la Direccion de Deportes
de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes;
mientras que el 30% estuvo parcialmente de acuerdo, el 30% expresé su
parcial desacuerdo. Lo acotado, refleja una tendencia general positiva de la
cual se interpreta que en la organizacion analizada el personal percibe de
forma favorable el aspecto de la identidad, relacionado con el conocimiento
que poseen de las mismas, su dinamismo, correspondencia con las metas
personales, asi como con sus objetivos concretos.

Cabe destacar, que los hallazgos sefalados, se corresponden con lo
acotado por Rivas (2008), pues refiere que la cultura incluye lo formal e
informal, es decir, todos los ambitos que conforman la identidad de la
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organizacion; por tal razén, las caracteristicas de una organizacion dependen
de aquello que es compartido por todos y que convienen en asumir como
patron de comportamiento. Desde esta perspectiva, se observa de manera
favorable el elemento identidad como parte de la cultura empresarial.

Continuando con el indicador liderazgo, se observa que el 50% del
personal consultado manifestd estar totalmente de acuerdo en que las
practicas de liderazgo propician el crecimiento personal y profesional de los
empleados, estan fundamentadas en actividades de apoyo a las iniciativas
del personal, proporcionan ejemplo de firmeza, se caracterizan por ser
agresivas y se enfocan en la obtencion de resultados; por otro lado, el 20%
expresd su parcial acuerdo, el 20% su parcial desacuerdo y el 10% total
desacuerdo.

Ello, refleja que el liderazgo organizacional en la organizacion
analizada es percibido de diferentes maneras por los empleados; sin
embargo, se observa una tendencia general positiva, de lo cual se infiere que
el liderazgo representa un elemento de la cultura organizacional que requiere
ser evaluado a fin de detectar las debilidades que existen al respecto. Cabe
destacar, que el liderazgo implica mas que una posicién de mando o poder,
pues debe propiciar la cooperacion entre el lider y sus colaboradores,
tomando como norte los objetivos y metas establecidas. Ello se corresponde
con los planteamientos de Robbins (2005), quien sefiala que los lideres
deben ser capaces de promover la inteligencia, la racionalidad y la solucién
cuidadosa de problemas, de modo que se continle trabajando de manera
coordinada para el logro de los resultados deseados.

En lo concerniente al indicador comunicacion, los resultados obtenidos
reflejan que el 50% de los individuos consultados manifestd su total
desacuerdo con la existencia de practicas organizacionales a través de las
cuales se promueva el trabajo en equipo, se fomente la innovacion
permanente, se proporcione libertad de accion, se establezcan altas

demandas para la obtencion de logros y estimulos asi como tampoco se
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busque fortalecer la seguridad en el empleo y las relaciones laborales;
asimismo, el 20% expreso su parcial desacuerdo, el 20% su parcial acuerdo
con la presencia de estos elementos y el 10% su total acuerdo.

Lo sefialado, refleja que en la organizacién analizada, el personal
percibe las practicas de comunicacion como un elemento de la cultura
organizacional que no regula adecuadamente las relaciones internas, asi
como tampoco la accion colectiva. Tal como sefiala Rojas (2006), esto
representa una grave debilidad por cuanto la comunicacién debe cubrir a
todos los actores organizacionales, con intereses y relaciones conflictuales
en el plano individual y colectivo, de manera que esta coadyuve a la
negociacion y el entendimiento; por el contrario, la ausencia de un
intercambio eficiente de informacidn, obstaculiza el desarrollo empresarial en
todos los sentidos.

Con respecto al indicador valores compartidos, el 70% de los sujetos
consultados expresoé su total desacuerdo con la presencia de este elemento
en la organizacion analizada, puesto que los miembros de estas
organizaciones no trabajan en armonia debido a la falta de lealtad y
confianza mutua; por otro lado, 10% manifest6 su parcial desacuerdo; el 10%
su parcial acuerdo y el 10% total acuerdo.

Es importante sefalar que los valores compartidos, constituyen parte
medular de la cultura de las organizaciones. Tal como sefialan Blanchard y
O’Connor (2007), los valores estan representados por aprendizajes
estratégicos, convicciones estables en el tiempo en relacibn a que un
determinado modo de conducta es preferible a lo opuesto. En este orden de
ideas, se observa que el personal de las empresas analizadas carece de una
cultura de eficiencia fundamentada en valores compartidos de innovacion,
formalidad y busqueda de resultados.

En lo que corresponde al indicador énfasis estratégico, los resultados
obtenidos demuestran que el 50% de los sujetos expreso que la organizacion

analizada posee areas medulares de desarrollo, entre las cuales se
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encuentran la adquisicién de recursos, el servicio, el mercadeo, entre otras;
mientras el 10% manifestd su parcial acuerdo, el 20% su total desacuerdo y
el 20% su parcial desacuerdo.

Con respecto al énfasis estratégico, es importante mencionar la
opinion de Robbins (2005), quien destaca que las organizaciones requieren
establecer en sus planes, mecanismos Yy estrategias que les permita
fortalecer sus areas mas importantes, sin embargo, es importante mantener
un equilibrio entre el aspecto humano y el productivo, pues ambos
constituyen elementos estratégicos para todas las organizaciones.

Finalmente, en lo que corresponde a los criterios de éxito, el 70% del
personal consultado expreso su total acuerdo con que el recurso humano
(trabajo en equipo, compromiso del personal y preocupacion por la gente),
los productos, el liderazgo competitivo y los niveles de eficiencia constituyen
factores de éxito de las organizaciones estudiadas, mientras el 10%
manifestd su parcial acuerdo, el 10% su parcial desacuerdo y el 10% su total
desacuerdo.

Lo sefialado, permite evidenciar que la Direccién de Deportes de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes,
posee aspectos fuertes que le permiten obtener los resultados esperados en
<atérminos de competitividad y productividad, asimismo, el elemento humano
es considerado un criterio de éxito organizacional. Ello, guarda relacién con
lo acotado por Robbins (2005), quien sefiala que el desarrollo de una solida
cultura organizacional, requiere la consideracion de diversos aspectos entre
los cuales las personas son fundamentales.

En términos generales, con respecto a la dimension elementos
caracteristicos de la variable cultura organizacional los resultados obtenidos
demuestran que ciertos aspectos tales como la identidad, el liderazgo, el
énfasis estratégico y los criterios de éxito, son observados de manera
favorable por el personal que labora en la Direccion de Deportes de la

Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes; sin
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embargo, se evidencia una opinidon negativa en lo que corresponde a la

comunicacion y los valores compartidos.

Ello, refleja la necesidad de implementar acciones dirigidas a fortalecer

los elementos de la cultura que se observan de manera positiva en la

organizacién, asi como también a detectar con certeza las debilidades

presentes en cuanto a la comunicacion y los valores compartidos, de manera

qgue se logre consolidar una cultura organizacional conocida y apoyada por

todos.

A continuacion, se presentan los resultados correspondientes a la

variable clima organizacional, dimensién caracteristicas, con sus
correspondientes indicadores:
Tabla 4. Resultados de la dimension Caracteristicas del Clima
Organizacional
INDICADORES |ITEM| _TA | PA| SI PD D | TOTA | TOTA
S FIFRIFA[F | FFR|F [FR F|l FA | FR
Personales 7 1414014 4 0 1011 10| 10 | 100%
Estructurales 8 |0/0(1]10 0 207 |70/ 10 | 100%
Operativas 9 717012 |2 0 10 0| 10 | 100%

Fuente: Aguifio (2017).
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Grafico 2. Resultados de la dimension Caracteristicas del Clima
Organizacional
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Fuente: Aguifio (2017).

Analisis. Tal como lo muestran los resultados contenidos en la tabla
4, en lo que concierne a la variable clima organizacional, en su dimension
caracteristicas, especificamente las personales, el 40% de los empleados
consultados manifesto su total acuerdo con la percepcion de la organizacion
como un lugar agradable, estd motivado por el deseo de utilizar sus
habilidades para solucionar los problemas que enfrenta, se identifica con los
valores morales que prevalecen y se considera parte importante de la
organizacion; por otro lado, el 40% expreso su parcial acuerdo, el 10% su
parcial desacuerdo y el 10% su total desacuerdo.

De lo acotado, se evidencia una tendencia general positiva que se
interpreta como la presencia de las caracteristicas personales del clima
organizacional en la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes. Ello, representa un factor
positivo, por cuanto, tal como lo menciona Chiavenato (2011), los elementos

personales del clima provienen del individuo, los conforman los motivos,
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valores y percepciones, de los cuales depende su manera de percibir a la
organizaciéon, su ambiente y sus normas. Por lo tanto, la presencia positiva
de las caracteristicas personales que propician la conformacion de un clima
adecuado para el trabajo, representa una ventaja para la organizacién
estudiada.

Continuando con las caracteristicas estructurales, el 70% de los
empleados consultados manifestd su total desacuerdo con la existencia de
una estructura jerarquica que favorece el trabajo coordinado, asimismo,
expresO que la organizacibn no facilita a través de sus politicas la
conformacion de un ambiente de trabajo armonioso, los lideres no
promueven la certeza de la estabilidad laboral y las practicas gerenciales no
estadn fundamentadas en la valoracion del talento humano como elemento
primordial de la organizacion; por otro lado, el 20% expresé su parcial
desacuerdo, el 10% su parcial acuerdo.

De los resultados anteriores se deriva que el personal de la Direccion
de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del
estado Cojedes, no observa en esta organizacion la presencia de las
caracteristicas estructurales que promueven la conformacién de un clima
organizacional favorable, lo cual representa una debilidad importante.

Chester (2007), sefiala que son muchos los factores externos e
internos que se manifiestan en una organizacion o empresa y pueden dar
paso a que se presente un clima organizacional no favorable en su armonia y
logros. Estos factores, deben ser tomados muy en cuenta por la gerencia en
sus politicas o planes de gestion a fin de considerarlos de tal forma que
beneficien a sus empleados garantizando un buen clima organizacional. Por
tanto, en la organizacion estudiada, se deben revisar los aspectos
estructurales asociados a la estructura, las politicas, el liderazgo y las
practicas gerenciales, de modo que estas se ajusten a las expectativas y
requerimientos de los empleados logrando un mayor beneficio global para

todos los involucrados.
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Por dltimo, la tabla muestra los resultados correspondientes al
indicador caracteristicas operativas; en ellos, se observa que el 70% del
personal manifestd6 su total acuerdo con la existencia de propositos
claramente definidos, metas conocidas por la totalidad de los empleados,
esfuerzos encaminados hacia la ejecucion de las metas segun su orden de
importancia y la participacion comprometida de todos para el logro de los
objetivos de la organizacion; por otra parte, el 20% expresé su parcial
acuerdo, el 10% su parcial desacuerdo.

Los resultados resefiados, poseen una tendencia general
medianamente favorable de acuerdo a lo cual se interpreta que en la
organizacién analizada existen caracteristicas operativas que se presentan
de manera medianamente positivas y que favorecen un clima laboral
adecuado.

Ello, concuerda con lo acotado por Robbins (2011), quien sefiala que
las caracteristicas operativas son afirmaciones especificas donde vienen
definidas la intencion y finalidad tanto de la organizacion como de los
distintos departamentos, divisiones o unidades que la conforman; estas
afirmaciones contribuyen con el establecimiento de condiciones adecuadas
que propician un clima de trabajo estable, de entendimiento y trabajo
coordinado.

En términos generales, con respecto a la dimension caracteristicas del
clima organizacional, se observa una tendencia general positiva por cuanto,
tanto las caracteristicas personales como las operativas son percibidas de
manera adecuada por el personal consultado, sin embargo, se encontraron

debilidades respecto al elemento estructural.
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A continuacion, se presentan los resultados correspondientes a la

dimensidn factores culturales que intervienen en el clima organizacional:

Tabla 5. Resultados de la dimensién: Factores culturales que

intervienen en el clima organizacional

INDICADORES |ITEM| TA | PA| SI PD | TD | TOTA | TOTA

S FIFRIFAIF | FIFRIF |[FR| F| F| FA FR

CAUSALES 10 |3 (301110 | 0| 4]40/|2 20| 10 |100%

11 |3 (301110 0/3|30(3 30| 10 |100%

NTERMEDIOS 12 |2 120/2 200 | O] 1| 10|5 (50| 10 | 100%

13 |1 ]10/2 200 | 0| 2| 20|4 (40| 10 |100%

FINALES 14 |3/30/1 (1|0 | 0| 1]|10/5 (50| 10 |100%

15 |2(20/0 (OO | O] 1|10|7 (70| 10 |100%

Fuente: Aguifio (2017).
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Grafico 3. Resultados de la dimension: Factores culturales que
intervienen en el clima organizacional
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Fuente: Aguifio (2017).

Andlisis. Tal como se muestra en la tabla 5, en el indicador factores
causales el 30% del personal consultado manifesté su total acuerdo con el
planteamiento de que la estructura administrativa representa un elemento
favorecedor de los procesos organizacionales, asi como también la
competencia interna y el modo de tomar las decisiones; por otro lado, el 10%
manifesto su parcial acuerdo, el 40% su parcial desacuerdo y el 20% su total
desacuerdo; lo que refleja una tendencia general negativa en los resultados.

De lo anterior, se deriva que el personal de la organizacién analizada
considera que los factores causales, definidos como variables
independientes, las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados, tal como lo menciona Robbins
(2011), no se desarrollan de manera adecuada para propiciar el
establecimiento de un clima organizacional favorable. Cabe destacar que
segun Brunet (2009), estas variables estan orientadas a indicar el sentido en

que la organizacién evoluciona y obtiene resultados, por tanto, forman parte
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de su cultura y al mismo tiempo inciden de manera directa en el ambiente de
trabajo y la manera como perciben los trabajadores a la organizacion.

Por tal razon, se infiere que en la Direccion de Deportes de la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, el personal
percibe que los procesos administrativos no representan un elemento
favorecedor del clima, asimismo, manifiestan que las relaciones
interpersonales, la competencia interna y la forma en que se toman las
decisiones, no favorecen los procesos organizacionales. Ello, permite afirmar
gue existen aspectos asociados a la cultura organizacional que no favorecen
el clima organizacional equilibrado en la la Direccibn de Deportes de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.

En otro orden de ideas, en lo que corresponde a los factores
intermedias el 50% de los encuestados manifestd su total desacuerdo con el
planteamiento de que el estado interno de la organizacion se caracteriza por
una alta motivacion del personal, su alto rendimiento, la comunicacién
permanente y la toma de decisiones eficiente, mientras el 20% sefialo su
parcial acuerdo, el 10% su parcial desacuerdo. De ello, se observa una
tendencia negativa que apunta hacia la presencia inadecuada de los factores
intermedios en la organizacion analizada.

En cuanto a los factores intermedios, Brunet (2009) sefiala que estos
estan orientados a medir el estado interno de la organizacion, reflejado en
aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de
decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya que son las que
constituyen los procesos organizacionales como tal de la organizacion. De lo
cual se observa como negativo que los resultados obtenidos demuestran que
el personal de la la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del
Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, percibe a la motivacion, la
comunicacion y la toma de decisiones como aspectos desfavorecedores del

clima organizacional.
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Continuando con los factores finales, el 30% de los individuos expresé
su total acuerdo con el planteamiento de que los resultados obtenidos en las
organizaciones estan orientados hacia el logro de la productividad, el
posicionamiento y la satisfaccién del personal; por otra parte, el 10%
manifestd su parcial acuerdo, el 10% su parcial desacuerdo y el 50% su total
desacuerdo; de lo cual se observa una tendencia negativa en los resultados,
es decir, que los factores finales no favorecen la conformacion de un clima
organizacional adecuado.

Tal como muestran los resultados de la investigacion, las variables
finales definidas por Brunet (2009), como aquellas orientadas a establecer
los resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad,
ganancia y pérdida, reflejan que en la organizacién analizada, los resultados
estan enfocados en los aspectos de productividad y posicionamiento de la
organizacién, mientras los aspectos humanos se perciben menos atendidos,
lo cual se percibe de manera directa en el item n° 15, en el cual el 70% de
los encuestados manifesto su total desacuerdo.

En términos generales, se observa que en la organizacion analizada el
personal percibe la existencia de un ambiente formal, en el que predominan
los procesos administrativos, el rendimiento y la productividad; mientras los
elementos humanos como la motivacion, la satisfaccion y la calidad de vida,
obtuvieron bajos puntajes.

De lo acotado se infiere que en cuanto a los Factores culturales que
intervienen en el clima organizacional, tanto los causales como los
intermedios y los finales, estan presentes en la Direccion de Deportes de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes,
algunos de manera positiva y otras negativa, lo cual tiene implicaciones en lo

gue a la conformacion del clima organizacional se refiere.
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Conclusiones

Luego de haber realizado el diagnostico respectivo del clima

organizacional que se desarrolla en la Direccion de Deportes de la Alcaldia

Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, se puede

concluir lo siguiente:

En cuanto al énfasis estratégico, los resultados demostraron que las
areas medulares son el servicio y la productividad. Mientras los
criterios de éxito, son el recurso humano, los productos, el liderazgo
competitivo y los niveles de eficiencia.

En cuanto a la caracterizacion del clima organizacional existente en
la Direccién de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio
Ezequiel Zamora del estado Cojedes, se evidencié que las
caracteristicas personales de percepcion favorable, la motivacion y
la identificacion con los valores morales, se encuentran presentes
medianamente en la Direccibn de Deportes de la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.

Con respecto a las caracteristicas estructurales, se constaté que no
existe una estructura jerarquica favorecedora, asi como tampoco
politicas que contribuyan con la conformaciéon de un ambiente de
trabajo armonioso. Por otro lado, el liderazgo y las précticas
gerenciales son inadecuados.

Asimismo, las caracteristicas operativas que se observan en la
Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio
Ezequiel Zamora del estado Cojedes son: propdésitos claramente
definidos, metas conocidas por la totalidad de los trabajadores,
esfuerzos encaminados hacia la ejecucién de las metas segun su
orden de importancia y la participacion comprometida de todos para

el logro de los objetivos de la organizacion.
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e Con relacion al andlisis de los factores culturales que intervienen en
el clima organizacional de la Direccién de Deportes de la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, se
concluye que tanto los causales como los intermedios y finales,
tienen repercusion directa en la manera como perciben los
trabajadores a la organizacion analizada.

e Finalmente, en lo que corresponde a la definicion de lineamientos
para el fortalecimiento del clima organizacional en la Direccién de
Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora
del estado Cojedes, los mismos son presentados como producto de
la investigacion, y estdn contenidos en la propuesta, estos se
enfocaron en las siguientes areas medulares:

1. Preparacion del personal para adaptarse a los cambios y
la transformacion de la organizacion.

2. Mejorar el clima organizacional.

3. Agilizacion de los procesos y actividades de las distintas
areas y equipos de trabajo.

4. Fortalecer la identidad organizacional, asi como el nivel
de compromiso y satisfaccion del personal con respecto
a la direccion.

6. Incrementar la motivacion en cuanto al trabajo.

Dichos lineamientos, obedecen a las debilidades y areas estratégicas
identificadas a través del estudio; persiguen contribuir con la consolidacion
de un clima organizacional, asi como mejorar el clima de trabajo en la la
Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel

Zamora del estado Cojedes.
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Recomendaciones
Para facilitar la ejecucidon de los lineamientos propuestos que
permitiran fortalecer el clima organizacional en la Direccion de Deportes de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes, se

recomienda:

e Definir e implementar practicas de comunicaciéon eficiente,
acordes con el estado actual de la la Direccion de Deportes de
la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del
estado Cojedes, a fin de promover el trabajo en equipo, la
comprension y entendimiento necesarios para construir un
clima de trabajo sdélido.

e Conformar un sistema de valores compartidos, en el que exista
la posibilidad de participacién para todos los trabajadores, de
manera que los mismos se consideren parte importante de la
direccion y se identifiquen plenamente con dichos valores, los
cuales guiaradn su comportamiento en todo tiempo.

e Con respecto a la existencia de una estructura jerarquica poco
favorecedora del clima laboral, se recomienda realizar un
redisefio organizacional, en el que se consideren las lineas de
mando, autoridad y subordinacién necesarias para promover un
ambiente de trabajo agradable, comodo y fluido. Asimismo, se
recomienda realizar una revision de los equipos de trabajo, sus
actividades, metas y responsabilidades, de manera que se
establezcan principios de unidad y coordinacion eficientes.

e Por otra parte, se sugiere formular politicas organizacionales
gue contribuyan con la conformacién de un ambiente de trabajo
armonioso, tales como talleres de formacion personal y ética;

crear espacios de encuentro para actividades de esparcimiento
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y recreacion para los trabajadores; proporcionar reconocimiento
a los logros alcanzados; entre otras.

Se sugiere ademas, realizar una revision de las practicas de
liderazgo y gerencia desarrolladas, puesto que las mismas son
percibidas de manera negativa por los trabajadores y de ellas
depende en gran medida la conformacién de una cultura
adecuada.

Que el departamento de recursos humanos sea el principal
ejecutor de los diferentes lineamientos propuestos, sin embargo
se debe integrar otros departamentos, cuando la ejecucion de la
estrategia demande su participacion.

Verificar periédicamente, durante la implementacion de los
lineamientos, que se estén generando los resultados deseados,
y asi asegurar la consecucion de los objetivos trazados.

Debido a que en un futuro posterior a la ejecucion de los
lineamientos puedan ocurrir nuevas variaciones en el clima
organizacional de la la Direccion de Deportes de la Alcaldia
Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes,
se vuelve necesario establecer un mecanismo permanente que
ayude a evaluar periédicamente estos factores, y asi conocer la
situacion de los diferentes elementos que los componen.

Los resultados que se obtengan de dichas evaluaciones
ayudaran a establecer las medidas necesarias para mantener

un clima organizacional éptimo.
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CAPITULO V
PROPUESTA

Plan estratégico para el fortalecimiento del clima organizacional en la
Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel
Zamora del estado Cojedes.

Presentacién de la Propuesta

El conglomerado organizacional del presente, amerita el mejor de los
esfuerzos para enfrentar de manera Optima las vicisitudes que surgen en el
entorno, para lo cual los trabajadores deben estar capacitados en cuanto a
los aspectos laborales que exige el mundo contemporaneo a fin de
encaminarse hacia la excelencia y la obtencién de una vision en profundidad
de las emociones originadas en el trabajo, de los cambios que deben
imponerse, de las funciones y del liderazgo organizacional que forman parte
importante de un clima sano que facilite el alcance de los objetivos trazados
con antelacion y ofrezca vias alternas por las que se ha de transitar hacia el
éxito.

En un ambiente organizacional como el que se observa en la
actualidad, altamente congestionado por la competitividad laboral, donde las
alianzas transculturales y los equipos transfuncionales son la norma, la
gerencia no puede ignorar los aspectos o elementos perturbadores de las
relaciones interpersonales de los trabajadores, que obstaculizan tanto el
desenvolvimiento como el comportamiento organizacional. Aunque esto no
justifica que la pérdida o equivocado rumbo que tome un gerente o
administrador sea causado por la falta de informacion acerca de las técnicas
aplicadas, pues, al parecer todo ocurre por la carencia de destrezas y
habilidades laborales, fallas por lograr lo mejor de la gente, lo cual es
necesario para llevar a cabo funciones y adquirir una clima organizacional

apropiado.
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Es importante considerar que, para que el clima organizacional se
desarrolle a plenitud, es imprescindible que el trabajador conozca sus
necesidades, que sus representantes ante cualquier circunstancia sean los
adecuados, que sus planes sean claros, completos y que den una imagen
atractiva de la organizacion. Asimismo, que estén informados sobre costos y
beneficios de cualquier propuesta y no obviar la importancia que enmarca
una vision sistematica al momento de realizar cualquier trabajo. No debe
quedar a un lado que cada organizacion posee su propia cultura, tradiciones,
normas, lenguajes, estilos de liderazgo, simbolos, que generan climas de
trabajo propio. Es por ello que dificilmente éstas reflejaran comportamientos
idénticos.

Lo mencionado, implica que construir y mantener un clima
organizacional basada en la excelencia, requiera eliminar las barreras de la
productividad y del servicio por un lado; la desconfianza y los miedos por el
otro. En sentido positivo, es crear y promover sistematicamente en todo el
personal de una organizacion, una vision compartida en relacion con la
lealtad, confianza, Vvitalidad, participaciébn, comunicacion, valores y
congruencia en las conductas. Todo ello en beneficio de la organizacion, del
trabajador y de aquel que requiera de sus servicios, en este caso en
particular el de recreacion, deporte y actividad fisica.

En conjunto, los elementos tratados condujeron a la formulacidn de Plan estratégico
para el fortalecimiento del clima organizacional en la Direccion de Deportes de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.
Fundamentacion de la Propuesta

La planificacion estratégica, constituye un sistema gerencial que
desplaza el énfasis en el qué lograr (objetivos), al qué hacer (estrategias).
Con la esta herramienta se busca concentrarse sélo en aquellos objetivos
factibles de lograr y en qué area competir, en correspondencia con las
oportunidades y amenazas que ofrece el entorno (Robbins, 2011).

Un plan estratégico se compone en general de varias etapas:
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Etapa 1: Anélisis de la situacion. Permite conocer la realidad
en la cual opera la organizacion.

Etapa 2: Diagnostico de la situacion. Permite conocer las
condiciones actuales en las que desempefia la organizacion,
para ello es necesario establecer mecanismos que permitan
medir la actual situacion (tanto dentro como fuera de la
organizacion).

Etapa 3: Declaracion de objetivos organizacionales. Los
Objetivos estratégicos son los puntos futuros a donde la
organizaciéon pretende llegar. Estos objetivos deben ser
debidamente cuantificables, medibles y reales; puesto que
luego han de ser medidos.

Etapa 4: Estrategias organizacionales. Las estrategias
organizacionales responden a la necesidad de las instituciones
para responder a las necesidades del mercado (interno y
externo), para poder accionar de forma correcta, en los tiempos
y condiciones correctas.

Etapa 5: Planes de actuaciones.

Etapa 6: Seguimiento. En esta etapa se permite controlar la
evolucion de la aplicacion de las estrategias organizacionales
en las organizaciones; es decir, el seguimiento permite conocer
la manera en que se viene aplicando y desarrollando las
estrategias y actuaciones de la institucion; para evitar sorpresas
finales, que puedan dificilmente ser resarcidas.

Etapa 7: Evaluacién. La evaluacién es el proceso que permite
medir los resultados, y ver como estos van cumpliendo los
objetivos planteados. La evaluacion permite hacer un corte en
un cierto tiempo y comparar el objetivo planteado con la

realidad. Existe para ello una amplia variedad de herramientas.
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Es importante mencionar, que los lineamientos propuestos obedecen
al principio de la planificacion estratégica, y se fundamentan en los
resultados generados a través de la investigacion, en cuanto a los elementos
de la cultura y el clima organizacional que se encuentran presentes o0
ausentes en la Direccion de Deportes de la Alcaldia Bolivariana del Municipio

Ezequiel Zamora del estado Cojedes.

Objetivo General de la Propuesta
Definir lineas de accién gerencial que propicien la conformacion de la
cultura y el clima organizacional idoneos, en la Direccion de Deportes de la

Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.

Objetivos Especificos

1. Contribuir al mejoramiento de los factores que presentaron
resultados negativos en la cultura y el clima organizacional,
segun el diagnastico realizado.

2. Fortalecer los factores que presentaron resultados positivos en
la cultura y el clima organizacional segun el diagnostico
realizado.

3. Contribuir al mejoramiento de la eficiencia en la realizacion de
las actividades laborales de la Direccion de Deportes de la
Alcaldia Bolivariana del Municipio Ezequiel Zamora del estado

Cojedes.

Justificacién de la Propuesta

Tanto la cultura como el Clima organizacional han cobrado importancia
en las organizaciones de hoy en dia, debido a que estos pueden convertirse
en fortalezas que encaminan a la organizacion hacia el éxito o en debilidades
que puedan frustrar el logro de los objetivos de la misma. Por otro lado, es

necesario determinar el nivel de clima organizacional que actualmente existe
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en la organizacion y a su vez identificar los factores que inciden tanto positiva

y negativamente en dicho clima.

Debido a lo anterior, nace la necesidad de formular lineamientos

estratégicos, cuya aplicacion permita fortalecer la cultura y el clima

organizacional laboral en aspectos tales como elevar la productividad, tener

trabajadores mas motivados y satisfechos con su trabajo, entre otros.

Lineamientos Propuestos

1. Preparar al personal empleado para emprender el cambio y la

transformacion organizacional.

Brindar la oportunidad de crecimiento tanto a nivel profesional
como personal.

Estimular el interés por aprender, asimilar y expresar nuevos y
modernos conocimientos, a la par de los tiempos actuales.
Considerar todos los requerimientos exigidos actualmente por
la globalizacién y la competencia que son unos factores muy
importantes hoy dia.

Capacitar al personal mediante talleres, cursos, seminarios y
charlas; a manera de buscar ampliar sus conocimientos en
relacion al trabajo o labor que desempefian en la direccion.
Lograr que todo el personal esté preparado para enfrentar los
nuevos retos culturales que se presentan.

Desarrollar su potencial mejorando y actualizando su
capacidad laboral, de manera de minimizar y facilitar sus
actividades laborales.

Contar con un personal con iniciativas y creatividad,
habilidades y destrezas propias a fin de alcanzar las metas y

objetivos propuestos.
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e Tomar decisiones acertadas y oportunas en cuanto al
comportamiento profesional en la organizacion que ha de
caracterizar a un excelente trabajador.

Enunciar y dar a conocer un conjunto de principios y de valores
culturales, que sean internalizados por todos los miembros de la
organizaciéon

e Dar a conocer la vision de la direccion a todo el personal a
través de carteleras informativas o cualquier otro medio de
manera gque tengan presente lo que va a ser la organizacion en
el futuro en relacién a la calidad y satisfaccion de sus clientes.

e Dirigir los esfuerzos de los trabajadores hacia el logro de las
metas y objetivos propuestos por la direccion.

¢ Inducir a todos los trabajadores de la direccion a cumplir con las
reglas o normas establecidas por el nivel gerencial.

e Buscar la excelencia directiva del vértice de la base, para
desarrollar verdaderos equipos de trabajo, con un alto sentido
de pertenencia que posibilite un ambiente laboral agradable.

e Lograr que todo el personal conozca los objetivos y/o metas de
la organizacion y se identifiguen con el tipo de trabajo que
realice para que exista una congruencia entre el mismo.

Lograr procedimientos agiles y reglas adecuadas que no constituyan
obstaculo en la realizacion del trabajo, sino lograr que las actividades
se realicen de manera eficiente

e Crear politicas que sirvan como una guia de accion a los
trabajadores para realizar su trabajo de una mejor manera.

e Elaborar el manual de descripcion de puestos para que los
trabajadores posean un mejor conocimiento de las tareas que
desempefan y conozcan quien acudir cuando se presentan

dificultades.
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Es necesario realizar un estudio entre el personal de la
direccién con el fin de determinar de manera especifica todos
aquellos procedimientos o tramites que los trabajadores
consideran que obstaculizan la realizacién de sus labores.

Los procedimientos o tramites que se identifiquen deberan ser
analizados, utilizando como herramienta la simplificacién del
trabajo, la cual valiéndose de diagramas de proceso u otros
recursos, permitird determinar todos aquellos pasos o aspectos
de un proceso que pueden ser modificados para agilizar su
realizacion.

Determinar la necesidad de redistribuir funciones, eliminar,
reducir o combinar tareas, eliminar o reducir el uso de
documentos, entre otros. Con lo cual, se busca agilizar todos
aquellos procedimientos que a pesar de ser necesarios,
obstaculizan el trabajo de los trabajadores y las tareas; de tal

manera que no constituyan un obstaculo.

4. Transmitir un sentido de identidad a los miembros de la direcciéon

donde se sientan satisfechos e identificados con su lugar de trabajo

Estudiar cuéles personas tienen mayores posibilidades de
presentar problemas de comportamiento asociados con la
insatisfaccion dentro del lugar de trabajo que estan afectando
su rendimiento y buscar manera de solventarlo.

Mejorar las condiciones de remuneracion.

Colocar a cada empleado en el puesto acorde a su
capacitacion.

Mejorar las relaciones interpersonales.

Adoptar el mejor estilo de liderazgo.

Promover y crear sistematicamente en todo el personal de la
Institucion lealtad, confianza, participacion, comunicacion,

valores y congruencia en la conducta.
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Que los miembros de la organizacion se identifiquen con su
cultura, lo cual origina un compromiso personal con la
organizacién. Genera un compromiso con algo mas grande que
el interés personal, el trabajador se interesa mas, tanto por el
logro de los objetivos organizacionales como por los
individuales.

Disminuir la insatisfaccion del trabajador.

Incrementar la productividad y el desempernio.

Que el trabajador se sienta satisfecho con el logro de los

objetivos.

5. Crear politicas y programas con enfoques, y valores humanos.

Crear politicas y programas donde al trabajador se le tome en
cuenta como lo que representa: el elemento o recurso mas
importante en toda organizacion.

Permitir que el trabajador participe en las actividades de la
organizacién, no presionarlo, controlarlo, ni estar continuamente
bajo la supervision de sus superiores, ya que esto provocaria
inhibir sus acciones.

Brindar la suficiente libertad y confianza a los trabajadores para
tratar abiertamente sus conflictos y criticas.

Motivar al personal, premiandolo, recompensandolo,
propiciando su entusiasmo Yy disposicién para rendir al maximo
en la organizacion, mediante incentivos, como una justa
remuneracion o la escala de puestos.

Ofrecer la oportunidad de crecer, desarrollar su potencial
profesional y personal.

Lograr la integracion del equipo y optimizar resultados.

Inducir al personal a la ayuda mutua y no a competir entre ellos

mismos.
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Incentivar sin discriminacion a todo el personal que labora en la
organizacion.
Remunerar a los trabajadores de manera equitativa en funcién

de sus esfuerzos y su rendimiento laboral.

6. Estrategias para mejorar el factor motivacion

Brindar a los trabajadores capacitaciones en el area personal,
para que estos adquieran habilidades y aptitudes que les
permitan tener oportunidades de crecimiento siendo asi mas
valiosos para la empresa.

Se deben realizar actividades sociales (celebraciones, entre
otras), dirigidas al personal de la direccion con el fin de
estrechar los lazos de amistad y de comparfierismo entre los
trabajadores; esto contribuira a una mayor cohesion del grupo
de trabajo.

Adicionalmente estas actividades sociales seran percibidas
como una prestacion que la organizacion proporciona a sus
trabajadores, lo cual contribuird a estimular el sentimiento de

pertenencia de los empleados a la organizacion.

7. Proporcionar al personal libertad para expresar sus percepciones

acerca del trabajo y de la efectividad de los canales de comunicacién

existentes, a lo largo de toda la linea jerarquica, necesarios para el

desarrollo normal de las actividades de la direccion.

Dar a conocer a todo el personal las decisiones, los acuerdos,
los nuevos proyectos que la directiva pretende llevar a cabo, asi
como también informar de los logros alcanzados y hacerlo
oportunamente para mantener la efectividad en el flujo de

informacion.

8. Fortalecer el sentimiento que tienen los trabajadores de pertenecer a

la direccion y ser un miembro valioso de un equipo de trabajo, es
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decir, lograr aquella sensacién de compartir los objetivos personales

con los de la organizacion

Velar para que en la direccion exista equidad externa con el
propodsito de que los salarios estén acorde a los que paga la
administracion publica para que los trabajadores se sientan
identificados con la organizacién y asi evitar la rotaciéon del
personal.

Mantener un ambiente fisico de trabajo Optimo, para que el
trabajador se sienta comodo en la realizacibn de sus
actividades laborales; asi como también proporcionar a los
trabajadores la seguridad necesaria para que estos puedan
realizar sus actividades sin riesgo alguno.

Evaluar periddicamente el espacio fisico con que cuenta cada
trabajador en su puesto de trabajo para que el ambiente fisico

de trabajo sea siempre el éptimo.



79

REFERENCIAS

Bejar, J. (2009). Estrategias de interrelacion humana para el desarrollo de las
organizaciones". Fondo Educativo Interamericano. México.

Brunet L. (2009). ElI Clima de Trabajo en las Organizaciones:
Definiciones, diagndéstico y consecuencias. México: Editorial Trillas.

Carrasquero, E. (2005). Manual de estadistica descriptiva aplicada a la
investigacion. UNERMB, Cabimas — Zulia.

Chavez, N. (2007). Metodologia de Ila Investigacion. Caracas -
Venezuela. (2007).

Chiavenato, |. (2011). Administracion de Personal. Prentice-Hall Hispano
América México.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2000). Gaceta de la
Republica Bolivariana de Venezuela N° 5.908 (Extraordinaria). Caracas,
febrero 19.

Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley de Reforma de la Ley Organica
de Planificacion Publica y Popular (2014). Gaceta Oficial N.° 6.148
Extraordinario. Caracas, noviembre 18.

Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Organica de la Administracion
Publica (2014). Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela
N.° 6.147 Extraordinario. Caracas, noviembre 17.

De Pool y Col (2009). La Direccion de Personal en la Empresa. Espafia: Mc
Graw - Hill Interamericana de Espafa, S.A

Drucker, P. (2010). Llega una nueva organizacion a la empresa.
Harvard Business Riview. Ediciones DEUSTO, Boston.

Goncalves, M. (2007). Exito Gerencial y Cultura, Retos y Oportunidades
en Venezuela. Ediciones IESA. (2007).

Guerrero, M. (2013). Propuesta de Mejoramiento de la Cultura y Clima
Organizacional en las PYMES del Sector Servicio de Transporte
de Carga Pesada en la Ciudad de Quito. Ecuador.

Gillezeau, P. (2009). Cultural y Percepcion de la Realidad. En revista
de psicologia UNMSM, Afio Ill, N° 4. (2009).



80

Hernandez, L. (2012). Exploracion factorial del clima y la cultura
organizacional en el marco del modelo de los valores en
competencia. México.

Hernandez S., R., Fernandez-C., C. y Baptista L., P. (2010).
Metodologia de la Investigacion McGraw Hill. Colombia.

Ojeda, J. (2013). Clima y cultura en empresas de la regién centro occidental
de Venezuela. Region central de Venezuela.

Pintos, C. (2012). Clima y cultura en organizaciones publicas
uruguayas. Montevideo, Uruguay.

Robbins, S. (2011). Comportamiento organizacional. Editorial Mc Graw Hill.

Rivas C. (2008). Descripciéon de la cultura organizacional, en Diélogos
de la comunicacion N° 39, Junio.

Suarez, B. (2011). Impacto del cambio de las estructuras
organizacionales sobre el clima laboral y su desemperfio,
en las empresas manufactureras de alimentos del Estado
Carabobo.

Valverde, F. (2012). La cultura y el clima organizacional como factores
relevantes en la eficacia del instituto de oftalmologia IDEO
Maracaibo, Universidad del Zulia, Venezuela.

Villarroel, O. (2013). Cultura y clima organizacional en el hospital
materno infantil “Dr. Samuel Dario Maldonado” Municipio Barinas.
Venezuela.



81

ANEXO A. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Universidad Nacional Experimental
De los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”
Vicerrectorado de Infraestructura

IIlL y Pr(_)ces_os Indu_striales o
ﬁ Programa Ciencias Sociales y Juridicas

Subprograma Administracion

La Universidad que Siembra

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS:

LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL
Caso: Direccion de Deportes de la Alcaldia del Municipio Ezequiel
Zamora del Estado Cojedes

Autora:
Aguifio Maria Daniela C.l. 24.742.754
Tutor:

Lcda. Carmen Pinto

San Carlos, diciembre de 2017



82

INSTRUCCIONES

A través del siguiente cuestionario se pretende recolectar informacion
relacionada con las variables: Cultura y clima organizacional, en el contexto
de la Direccién de Deportes de la Alcaldia del Municipio Ezequiel Zamora del
Estado Cojedes. A efectos de obtener dicha informacion, a continuacion se le

presenta una serie de items, cuyas alternativas de respuesta son:

1= Total Acuerdo,
2= Parcial Acuerdo,
3= Sin Informacion,
4= Parcial Desacuerdo,
5= Total Desacuerdo.

Para sefalar su respuesta, debe marcar con una “X” en la alternativa
gue le permita manifestar de manera mas precisa su opinion. Se le agradece

de antemano su valiosa colaboracion y garantiza la mayor confidencialidad.

La investigadora.
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ITEM VARIABLE CULTURA ALTERNATIVAS
ORGANIZACIONAI
INDICADOR: IDENTIDAD TA|PA| SI |PD| TD
1

El sentido de pertenencia de los
trahaiadnres caracteriza a la arnanizacidn

INDICADOR:

2 |Las practicas de liderazgo organizacional
pronician el r‘rpmmlpnm person
INDICADOR: COMUNICACION
3 |Las préacticas de comunicacién promueven el
trahain an eniiinn
INDICADOR: VALORES COMPARTIDOS
4 |Los miembros de la organizacion trabajan en
armnnia dehidn a <11 _lealtad v confianza
INDICADOR: ENFASIS ESTRATEGICO
S |La organizacion hace énfasis en el desarrollo
humano como una de sus metas primordiales AT TERNATIVAS
INDICADOR: CRITERIOS DE EXITO TATPAl SIT PDl TD
6 |El talento humano (trabajo en equipo,
compromiso deI personal y preocupacion por
la nAantAN Ae Al nrinAaina | fantnAr AA Avita A 1a
VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAI
INDICADOR:
7 |Percibe a la organizacion como un lugar| | | |
INDICADOR:
8 |La estructura jerarquica de la organizacion
favnrece el trahain  coardinadn __de  Ine
INDICADOR:
9 |La finalidad de la organizacién esta
claramente definida
INDICADOR:
10 |La estructura organizativa (UEN. Unidad
estratégica de Negocio) es un elemento
11 B “Modo en que e toman Tas decisiones
propicia la armonia organizacional
INDICADOR: INTERMEDIOS TA Aﬁ'ATESNAJ”DVA-?D
12 |El estado interno de la organizacion se
caracteriza  nar 1na  alta  _maotivacidn  del
13 |La organizacidn se caracteriza por su alto
INDICADOR: FINALES
14 |Los resultados obtenidos por la organizacion
ep arientan hacia el Inarn de 1a nrodiiectividad
15 |Los resultados obtenidos por la organizacion

estan enfocados hacia el logro de

nradiictiviidad v nacicinnamiantn

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Ciudadano (a):

Me es grato dirigirme a usted, en la oportunidad de notificarle que ha
sido seleccionado(a) en su condicion de experto para la validacién del
instrumento de recoleccion de datos de la investigacién que lleva por titulo:
LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL. Caso: Direccion de Deportes de la Alcaldia
del Municipio Ezequiel Zamora del Estado Cojedes. En su condicion de
experto, le agradezco emitir juicio calificativo sobre los diferentes items del
instrumento tomando en cuenta:

a) Claridad

b) Congruencia

C) Pertinencia

Entendiéndose por cada uno de ellos lo siguiente:

a) Claridad: Transmision clara y precisa de lo que se pretende saber,
adecuacion en los términos utilizados y, respeto a las normas gramaticales.
b) Congruencia: La consistencia presentada, la redaccion y la intencion
que persigue el item.

C) Pertinencia: La clara relacién entre cada item y su indicador.

En referencia a lo antes expuesto y para favorecer su 6ptimo desempefio, se
anexa el cuestionario, matriz de operacionalizacion del instrumento y matriz
de validacion.

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos:
Cédula de Identidad:
Institucién donde Trabaja:
Titulos Obtenidos:

Afos de Graduado:

Agradeciendo de antemano su colaboracién, se despide de usted.

Atentamente,

Aguifio Maria Daniela
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OBJETIVOS VARIABLES DIMENSION INDICADOR ITEMS
ESPECIFICOS ES
Analizar los factores CLIMA ORGANIZACIONAL. Definicion Caracteristicas Personales 7
culturales que Conceptual: El clima organizacional del Estructurales 8
intervienen en el clima constituye el medio interno de una clima Operativas 9
organizacional de la organizacién, la atmosfera psicolégica organizacional
Alcaldia Bolivariana caracteristica que existe en ella
del Municipio Ezequiel (Chiavenato, 2011). Factores Causales 10,11
Zamora del estado Definicion Operacional: Concepto que se . cultu_rales que Inte_rmedlos 12.13
Cojedes. refiere a las percepciones del personal de mterwe_nen en el Finales 14,15
una organizacion con respecto al ambiente c!|ma_
global en que desempefia sus funciones. organizacional

Definir lineamientos
para el fortalecimiento
del clima
organizacional en la
Alcaldia Bolivariana
del Municipio Ezequiel
Zamora del estado
Cojedes.

Lineamientos
para el
fortalecimiento
del clima
organizacional

Disefiados por la
investigadora.




Fuente: Aguifio, Maria D. (2017)
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO.

1.- IDENTIDAD
CLARIDAD
ITEM REDACCIO ICONGRUENCIAPERTINENCIA ClESERGEIoN =
Sl NO S NO |ALTA |[MEDIA[BAJA
1
2.- LIDERAZGO
CLARIDAD
ITEM REDACCIO ICONGRUENCIAPERTINENCIA CESER LI = s
Sl NO Sl NO |ALTA |MEDIA]BAJA
2
3.- COMUNICACION
CLARIDAD
ITEM REDACCIO ICONGRUENCIAPERTINENCIA plEis = RUACIohE:
Sl NO Si NO |ALTA |[MEDIA]BAJA
3
4.- VALORES
CLARIDAD
ITEM REDACCIO ICONGRUENCIAPERTINENCIA plEiz = Rustlohias
Sl NO Si NO |ALTA [MEDIA[BAJA
4
5.- ENFASIS ESTRATEGICO
CLARIDAD
ITEM REDACCIO ICONGRUENCIAPERTINENCIA plEs = RUCIoh=s
Sl NO Sl NO |ALTA |[MEDIA]BAJA
5
6.- CRITERIOS COMPARTIDOS
CLARIDAD
ITEM REDACCIO I[CONGRUENCIAPERTINENCIA CESER LI =2
Sl NO S NO |ALTA |[MEDIA]BAJA
6
7.- CARACTERISTICAS PERSONALES
CLARIDAD
ITEM REDACCIO I[CONGRUENCIAPERTINENCIA e
Sl NO S NO |ALTA |[MEDIA]BAJA
7

8.- CARACTERISTICAS ESTRUCTURALES

CLARIDAD
ITEM REDACCIO ICONGRUENCIAPERTINENCIA

OBSERVACIONES




10-

11-
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Sl NO Sl NO |ALTA [IMEDIA| BAJA
8
9.- CARACTERISTICAS OPERATIVAS
CLARIDAD
ITEM REDACCIO |CONGRUENCIAPERTINENCIA GESERACIONES
Sl NO Sl NO |ALTA MEDIA|BAJA
9
FACTORES CAUSALES
CLARIDAD
ITEM REDACCIO _|ICONGRUENCIAPERTINENCIA CESERVACIONES
Sl NO Sl NO |ALTA [IMEDIA|BAJA
10
11
FACTORES INTERMEDIOS
CLARIDAD
ITEM REDACCIO  |ICONGRUENCIAPERTINENCIA SESERNACIONES
Sl NO Sl NO |ALTA MEDIA|BAJA
12
13
FACTORES FINALES
CLARIDAD
ITEM REDACCIO |ICONGRUENCIAPERTINENCIA SESERACIOINES
Sl NO Sl NO |ALTA IMEDIA|BAJA
14
15

OBSERVACIONES GENERALES:

FIRMA DEL EXPERTO
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ANEXO B. CALCULO ALFA DE CRONBACH

preguntas
sujetos al a2 a3 a4 a5 ab a7 a8 a9 al0 all al2 al3 ald al5 total(1)
1 5 1 2 1 5 1 5 1 5 5 2 1 5 5 5 49
2 5 5 1 5 5 2 4 1 5 2 4 5 4 2 5 55
3 4 2 5 1 5 4 5 2 5 2 1 1 4 1 2 44
4 5 5 1 1 5 5 4 1 4 4 5 4 1 4 1 50
5 4 5 2 4 5 5 5 1 5 5 1 1 2 1 1 47
6 5 4 1 1 4 5 4 2 5 2 1 2 1 5 1 43
7 4 4 4 2 2 5 5 1 4 2 5 1 2 1 1 43
8 2 5 1 1 2 5 4 1 2 1 2 4 1 1 1 33
9 2 2 1 1 1 5 2 1 5 1 2 5 1 5 1 35
10 2 5 4 1 1 5 1 4 5 5 5 1 1 1 1 42
St
media 3,8 3,8 2,2 1,8 3,5 4,2 3,9 1,5 4,5 29 28 25 22 26 1,9
varianza 1,73 2,4 2,4 2,18 3,17 2,18 1,88 0,94 0,94 2,77 3,07 3,17 24 3,6 2,77
Alfa

cronbach 0,9824



