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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue analizar el clima laboral y su
impacto en el desarrollo organizacional en la Unidad de Produccion Social
Hato El Cedral, Municipio Mufioz, Estado Apure. En cuanto a las teorias que
sustentan el estudio, se encuentran: Teoria del Comportamiento
Organizacional de Chiavenato (2009), Teoria del Aprendizaje Organizacional
de Senge (1993) y Teoria de las Necesidades de Maslow (1943).
Metodolégicamente, el estudio se realizd bajo el paradigma cuantitativo, con
un nivel analitico y disefio de campo, la poblacion en estudio estuvo
representada por una muestra de treinta y cuatro (34) trabajadores de la
Unidad de Produccién Social Hato ElI Cedral, Municipio Mufioz, Apure
estado, se utilizé la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos y se
implemento un cuestionario como instrumento. La informacion recolectada se
procesé de forma manual, mediante estadistica descriptiva, organizada en
tablas de porcentaje y graficos circulares. Entre las conclusiones que
surgieron del estudio, se destaca que se requiere un proceso de revisiéon
gerencial sobre la forma en que se ha venido operando para lograr ese
ambiente de trabajo deseado que satisface a los trabajadores pero que se
convierte en el ingrediente esencial para que se logre el aprendizaje y el
desarrollo organizacional. .

Palabras clave: clima laboral, desarrollo organizacional, Hato EIl Cedral.



Xiii

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y
DESARROLLO REGIONAL
UNELLEZ - APURE

WORK CLIMATE AND ITS IMPACT ON ORGANIZATIONAL
DEVELOPMENT IN THE HATO EL CEDRAL PRODUCTION UNIT,
MUNOZ MUNICIPALITY, APURE STATE.

Author: Lcdo. Alejandro Uzcategui
Tutor: Dr. Juan Carlos Suarez
Year: 2020

ABSTRAC

The general objective of the research was to analyze the work climate and its
impact on organizational development in the Social Production Unit Hato El
Cedral, Mufioz Municipality, Apure state. Regarding the theories that sustain
the study, there are: Theory of Organizational Behavior of Chiavenato (2009),
Theory of Organizational Learning of Senge (1993) and Theory of Needs of
Maslow (1943). Methodologically, the study was carried out under the
guantitative paradigm, with an analytical level and field design, the population
under study was represented by a sample of thirty-four (34) workers from the
Social Production Unit Hato El Cedral, Mufioz Municipality , Apure state, the
survey technique was used for data collection and a questionnaire was
implemented as an instrument. The information collected was processed
manually, through descriptive statistics, organized in percentage tables and
pie charts. Among the conclusions that emerged from the study, it is
highlighted that a managerial review process is required on the way in which
it has been operating to achieve that desired work environment that satisfies
workers but that becomes the essential ingredient for learning and
organizational development are achieved.

Keywords: work climate, organizational development, El Cedral herd.



INTRODUCCION

Las organizaciones de cara a los retos de la época actual debe saltar
una serie de obstaculos y limitaciones que se le van presentando, entre ellas
la de mantenerse en el tiempo y seguir prestando su bien o servicio, por lo
cual un adecuado clima laboral ser4 una de las claves que se perfilen a
garantizar ese deseado éxito de las organizaciones. Se asume pues la
necesidad de que las organizaciones sean ¢erenciadas desde la
contextualizacidon, no desde lo arbitrario o impositivo, sino desde cada una de
las realidades, para que en esa cotidianidad sean capaces de asumir sus
propios aprendizajes que van a ir incidiendo en el deseado desarrollo que se
busca alcanzar, en el logro de los objeticos que se han trazado y la
sostenibilidad de las mismas.

De esta manera, se puede decir que en la medida que las
organizaciones logren mantener elevados niveles de clima laboral se estara
contribuyendo con ese desarrollo y aprendizaje organizacional, donde cada
uno de sus miembros se sientan plenamente identificados con la misién de la
organizacién, comprometidos a realizar el trabajo, a establecer cooperacion,
reciprocidad, conformar equipos de trabajo y buscar canalizar acciones
conjuntas que vengan a fortalecer la mision institucional y por ende el logro
de esos deseados objetivos organizacionales. La realidad actual demanda de
organizaciones y gerentes que sean capaces de considerar el entorno y
sumar a la busqueda de acciones que permitan el éxito de estas
organizaciones.

Considerando esta realidad el investigador observo una realidad en el
escenario de la Unidad de Produccion Social Hato El Cedral, la cual es
pionera en materia del agroturismo sostenible en el estado Apure, siendo
referencial a nivel nacional e internacional, no obstante la realidad deja ver
una serie de falencias en cuanto al clima laboral y que esto tiene sus niveles

de incidencia en ese desarrollo organizacional que se busca tener, es por



ello, que se planteo el presente estudio que esté orientado a analizar el clima
laboral y su incidencia en el desarrollo organizacional en la Unidad de
Produccion Social Hato ElI Cedral, Municipio Mufioz, estado Apure, visto
desde ese topico gerencial y de planificacion que debe tenerse, por lo cual se
configuro el presente estudio que se encuentra estructurado en cinco (05)
capitulos, los cuales se detallan a continuacion:

CAPITULO I: en esta parte del estudio se presenta EL PROBLEMA,
qgue orienta el desarrollo de la investigacion, se abarca el planteamiento del
problema, los objetivos, tanto general como especificos y se presenta la
justificacion de la investigacion.

CAPITULO II: corresponde a la elaboracion del MARCO TEORICO
REFERENCIAL, en el cual se detallan los antecedentes de la investigacion,
las bases tedricas conceptuales, las teorias que sustentan al estudio, las
bases legales y el sistema de variables del estudio.

CAPITULO lIl: es la parte de la investigacion en la cual se presenta el
MARCO METODOLOGICO, el cual comprende el nivel de la investigacion,
disefio del estudio, la poblacibn y muestra seleccionada, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, la validez, la confiabilidad y las
técnicas de analisis de la informacion.

CAPITULO IV: corresponde a la parte del estudio donde se hace el
ANALISIS Y PRESENTACION D ELOS RESULTADOS, atendiendo a las
técnicas de analisis seleccionadas y de manera organizada segun las
variables de estudio.

CAPITULO V: en el cual se presentan las CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES, a las que llega el investigador producto del
desarrollo de esta experiencia investigativa.

Asimismo, se hace la presentacion de las REFERENCIAS
BIBLIOGRAFICAS y ANEXOS desarrollados en el presente estudio.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

Las organizaciones representan instancias donde convergen una serie
de elementos, que permiten decir, que ellas nacen, se desarrollan, se
mantienen y cumplen con su filosofia institucional, es decir, su misién dentro
de la estructura social donde son formadas. Desde su génesis las
organizaciones son concebidas para cumplir un determinado fin, lo cual debe
guiar y conducir las acciones que se tomen en ella en aras de lograr sus
metas y objetivos trazados, de alli que resulta complejo gerenciar para poder
lograr el cometido que desde el seno de estas organizaciones se ha trazado,
no se puede hablar de una instruccion Unica, por cuanto cada organizacién
tiene sus especificidades, sus miembros y realidad circundante que demarca
Su accionar.

En tal sentido, la época actual demanda de gerentes que estén a la
temperatura de esos cambios que se suscitan en la realidad para adaptar,
transformar y optimizar el desarrollo de las organizaciones, donde cada
aspecto es fundamental para el logro de los objetivos institucionales, de tal
manera que los aspectos vinculados al talento humano son esenciales por
cuanto este representa el capital o recursos mas valioso para que las
organizaciones sean capaces de alcanzar su mision institucional, se puede
decir que gerenciar es un arte en el que se configuran conocimientos,
experiencias y las ganas de sacar y desarrollar la organizacion.

Todo ello supone, que la gerencia debe favorecer la adaptabilidad de
quienes convergen en las organizaciones, bajo un escenario de convivencia,
estabilidad, donde desde las emociones hasta las actuaciones son
fundamentales para que se pueda alcanzar el éxito, esto conlleva a que se

desarrollen acciones, estrategias y formas para lograr consolidar esa



adaptabilidad, estabilidad y corresponsabilidad de cada uno de los miembros
del equipo de trabajo, todo ello pensado en el logro de su filosofia de
creacion.

Bajo el disertar de estas ideas, se presentan los planteamientos que
refiere  Antunez (2015), al sefialar sobre los procesos gerenciales en el
escenario mundial lo siguiente: “En el &mbito mundial, es decir, en América,
Asia, Europa, Africa y Oceania, la globalizacion ha generado un proceso de
cambio en los espacios culturales, econémicos, politicos, tecnoldgicos, de
comunicacion e informacién del entorno”(p. 22), resulta evidente que la
época actual ha generado una serie de cambios que a juicio de este autor
han repercutido en el contexto mundial y que se traspolan a las diferentes
areas y dimensiones, desde los gobiernos, comunidades e incluso las
organizaciones, lo que conlleva a repensar lo que se viene haciendo en el
campo gerencial para mantener y sostener a las mismas.

Es menester, que desde lo funcional Ilas organizaciones se
desarrollen sobre la base de una estabilidad gerencial, operativa, de
crecimiento y satisfaccion de los integrantes de dichas organizaciones, para
poder instaurar el deseado éxito, no resulta facil gerenciar o dirigir una
organizacion ante las complejidades que demanda la época actual por todos
esos elementos que se entrelazan y que hacen que cada realidad
organizacional sea distinta, de alli que se consideran las ideas de Fernandez
y Gonzalez (2018) que refieren:

Nos encontramos en una realidad en la que casi todas las
empresas, estan enfocadas en mantener un clima laboral donde
exista la armonia y compafierismo en la organizacion, ya que de
esa manera se podra cumplir con los objetivos, dependiendo de la
buena relacibn y esfuerzo que tenga el colaborador para
desempeniar sus labores adecuadamente, hablar de clima laboral
es sumamente importante ya que tiene que ver con la relacién del
comportamiento que refleja el colaborador dentro de la empresa,
gue se encuentre motivado, que le guste trabajar en equipo, que
prevalezca la solidaridad para ayudar a sus comparfieros de
trabajo y asi poder lograr las tareas y obligaciones asignadas (p.
8).



Las ideas suscritas por estos autores permiten comprender, que la
realidad actual en el ambito gerenciar estd marcado por una constante
busqueda de acciones que permitan mantener una adecuado y confortable
clima laboral que repercute en la satisfaccion laboral de los empleados para
cristalizar desde sus funciones el logro de los objetivos trazados, debido a
que desde su motivacion y nivel de compromiso y vocacion de servicio el
trabajador serd capaz de sumar un esfuerzo individual para con sus
comparieros construir un trabajo en equipo o colectivo que favorezca el logro
de las metas institucionales que representa la filosofia y accionar de las
organizaciones, de alli la importancia que se propicie un clima laboral y
organizacional que favorezca la integracion de todos los miembros inmersos
en la organizacion.

En este orden discursivo, se consideran los planteamientos de

Chacon (2015), que resalta:

Las empresas enfocan sus esfuerzos en brindar productos y/o
servicios de la mejor calidad, para poder lograr una aceptable
participacion competitiva en el sector que se encuentran; es
importante recalcar que para el logro de dichos objetivos es
necesario contar con el capital humano, quienes seran los
encargados de realizar dichas actividades, poniendo en practica
técnicas y actitudes necesarias para aportar a la empresa sus
conocimientos y habilidades para generar ambientes agradables
dentro de la organizacion (p. 1).

De las ideas expuestas se comprende que resulta vital para las
organizaciones consolidar el logro de los objetivos para los cuales han sido
creadas, donde tiene preponderancia sus filosofia, misién y vision, sin
embargo, esto es posible gracias al trabajo armoénico, mistico y organizado
del talento humano que le da vida a la organizacion, que desde sus
funciones suman esfuerzos para que de manera conjunta la organizacion

pueda lograr los objetivos y metas institucionales, para ello se debe generar



ese ambiente laboral que es agradable y que permite logra tales
proyecciones.

En tal sentido, ese ambiente agradable dentro de las organizaciones
esta mediado por una serie de elementos, factores y circunstancias que
inciden en el clima laboral y desarrollo organizacional, a nivel mundial las
organizaciones enfrenta una serie de situaciones que muchas veces son
decisivas para el logro de esos deseados objetivos y metas institucionales,
sobre lo cual se traen las ideas de Cabrera y Bustos (2018) que sobre el

tema refieren los siguientes planteamientos:

La satisfaccion es el resultado de factores motivadores donde se
analizan factores del cargo que ocupa el trabajador y esta esta en
funciébn del contenido o de las actividades desafiantes y
estimulantes que conlleva como el interés que el trabajador tiene
sobre el trabajo, la responsabilidad sobre sus labores el
reconocimiento que siente sobre sus actividades laborales, la
realizacion personal y el avance y crecimiento sobre su desarrollo
profesional. La insatisfaccion en el cargo depende de la funcion

del entorno de los colegas y del contexto general a estos se les

llama factores higiénicos como el salario, las condiciones de

trabajo, las relaciones que tienen con el supervisor, administracion

de la empresa y los beneficios y servicios sociales (p. 9).

A la luz de estos referentes tedricos, se concluye que en el ambito
organizacional se presentan una serie de elementos que van a condicionar el
desarrollo de las actividades en los trabajadores, donde sin lugar a dudas, la
motivacion, el compromiso y una serie de valores inherentes a la persona
seran preponderante para que se puedan cristalizar el logro de los objetivos
gue se ha trazado la organizacion. Los niveles de satisfaccion, motivacion y
nivel de pertenencia institucional siempre resultaran de provecho para que
las organizaciones puedan salir adelante, superar obstaculos y encauzar el
logro de lo que se ha propuesto, de alli que la realidad actual hace ver como
a nivel mundial se presentan diversas circunstancias que han incidido de

manera directa en el desarrollo de empresas publicas, privadas y mixtas, por



lo que es menester comprender esa realidad de satisfaccion, de motivacion y

compromiso que rodea el desarrollo de las actividades del talento humano.
Esta realidad gerencial se ha hecho presente en América Latina,

afectando su desarrollo, tal como lo refieren las ideas de Antinez (2015), que

destaca lo siguiente:

factores tales como la comunicacion, la falta de reconocimiento,

baja motivacién, deficientes relaciones interpersonales y la falta de

coordinacion entre los equipos de trabajo, los cuales en conjunto

forman parte del clima organizacional, tienden a generar
dificultades en la gestiébn que es desarrollada por las empresas

latinoamericanas (p. 24)

Se concluye la realidad que estd presente en las empresas y
organizaciones en el continente americano, donde estos factores son
condicionantes del clima organizacional que se desarrollo en el seno de las
mismas, lo cual juega un papel relevante para, de alli que para mejor
comprensién de estos planteamientos se consideren las ideas de Fernandez
y Gonzalez (2018), que en su abordaje de los factores que sientes los
integrantes de las organizaciones, destaquen que pueden sentir que: “....su
trabajo muchas veces no es reconocido ni valorado, no pueden tomar
decisiones sin antes haber consultado con sus jefes, el compafierismo vy
solidaridad muchas veces no se practica, las politicas establecidas no son
muy aceptadas por los trabajadores...”(p. 108).

En atencibn a estas ideas se comprende que dentro de las
organizaciones se forma un clima laboral que interviene en el desarrollo de la
organizacion, en las relaciones comunicativas entre los integrantes de la
institucional, en las lineas de mando y la cohesion como equipos de trabajo,
hasta en valores sociales e institucionales, de alli la importancia porque se
mantenga un clima laboral que genere un desarrollo organizacional en
funcidn de los ideales y metas que se ha trazado la organizacion. Todo ello

permite comprender que las organizaciones se constituyen espacios donde



se integran los miembros, socializan y suman esfuerzos para alcanzar los
fines trazados, con eficacia y eficiencia.
En atencion a ello, se toman las ideas de Guzman citado por Guizar

(2013) que destacan:

desarrollo organizacional implica el estudio de los procesos

sociales que se dan dentro de una empresa con el objetivo de

ayudar a sus miembros a identificar los obstaculos que bloquean

su eficacia como grupo y a tomar medidas para hacer éptima la

calidad de sus interrelaciones, para influir de manera positiva y

significativa en el éxito de los objetivos de la empresa (p. 6).

Estas ideas, suponen que dentro de las organizaciones se consolidan
un desarrollo cuando se solventan dificultades, se apoya a sus miembros
para que puedan sumar desde sus espacios al logro de los objetivos
trazados, todo ello perfilado hacia el éxito y progreso. Las organizaciones
nacen pero su crecimiento y desarrollo estara supeditado a la manera como
desde el seno de la misma se propician relaciones acordes que respondan a
la realidad circundante pero que favorezcan la integracion de los actores la
suma de trabajo colectivo y un nivel organizacional favorable.

En la actualidad el tema del clima laboral en el caso de las
organizaciones venezolanas, se ha tornado muy relevante debido a que esto
ha condicionado el progreso de las organizaciones y es que hay muchos
elementos que se entrelazan en referencia a este topico gerencial, de alli que
se consideren las ideas de Rodriguez (2015) que destaca que el clima
laboral se constituye en un elemento clave para : “el éxito o fracaso de una
organizacion; dado que influye en el accionar, en el estado de bienestar , en
la forma de pensar de sus miembros; e impacta en el desempefo del
personal y por ende en la productividad de la organizacion” (p. 5).

De estas ideas se comprende que el clima laboral juega un papel
preponderante para el desarrollo de las organizaciones, lo cual tiene una
incidencia directa en el logro de sus cometido o el fracaso de la misma,

resulta comprensible que proporcionalmente con la satisfaccion vy



productividad de los miembros de la organizacion se consolidaran los
objetivos, por ende un buen clima organizacional es censario en el contexto
institucional.

De igual manera, para la comprension de estas ideas se presentan los
aportes de Chacon (2015) que refiere: “para lograr cumplir las metas, es
necesario aunar esfuerzos, creando sinergias entre los miembros de la
organizaciéon y sobre todo actitudes positivas, promoviendo los valores,
habilidades y destrezas que cada persona posee” (p. 103). Desde lo referido
se deduce que las organizaciones logran su cometido institucional en la
medida que existen una circunstancias favorables, armoénicas que bordean o
delinean el actuar de sus miembros, donde esta presente un clima laboral
gue versa sobre lo positivo, la armonia, la empatia y una serie de valores y
principios éticos y sociales de comportamiento de los individuo que
posteriormente se traducira en niveles de satisfaccion personal y el progreso
de la organizacion.

De igual manera, Herrera y Segura (2014) destacan: “las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo y una buena comunicacion favorecen el
buen desempefio” (p.15). las ideas de estos investigadores, permiten
engranar otros elementos que se van entrelazando en ese desempefio
laboral deseado que se requiere en las organizaciones y es que de las
relaciones entre los integrantes dependerd la cohesion institucional y
organizacional para el éxito de la misma, lo cual supone que debe darse de
la mejor manera, pensando en el logro de los objetivos trazados por la
institucion.

Sin embargo, no todas las organizaciones son iguales, se presentan
ciertas variantes y adecuaciones, tal como viene ocurriendo en Venezuela,
donde san surgido nuevas formas de organizacion social pero también de
organizacién empresarial, tales como las nacientes empresas de produccion
social (EPS), las cuales responden a una realidad nacional, a una filosofia

politica y a una circunstancias social, respondiendo a necesidades y
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realidades diversas, en referencia a ello se toman las ideas de Ronquillo
(2015) que sostiene: “el emprendimiento social se podria definir como la
fusidn entre una idea, alternativa o solucion innovadora a un problema, en
concreto al desarrollo socio-econdmico y la ejecucion o realizacion de una
estrategia sostenible...”(p. 7).

A la luz de estas ideas, se comprende que las empresas sociales han
surgido como una alternativa que permite la basqueda de alternativas que
coadyuven a solventar problemas del entorno con la participacion de actores
diversos hacia la sostenibilidad de la misma, es decir, que sea capaz de
mantenerse en el tiempo y pese a las circunstancias y eventualidades que se
puedan presentar. Ahora bien, las Empresas de propiedad social van
orientadas a un fin especifico, de alli que en referencia a estas ideas se

presentan los planteamientos de Parra (2019) que resalta lo siguiente:

...la creacién de las empresas de produccion social en Venezuela
parten de la integracion de los agentes sociales, tal como lo es el
estado, la comunidad y el trabajador.... las EPS deben ser
instrumentos fundamentales para sentar las bases del modelo
productivo nacional, en el que el pueblo y los trabajadores
organizados y conscientes, ejerzan un verdadero control social
sobre el sistema econémico a construir (p.5).

En atencidon a estas ideas hay que destacar que en atencion a la
realidad social del pais, desde los gobiernos nacionales, regionales y
municipales se han desarrollado acciones para la conformacion de diversas
empresas de propiedad social, con la intencionalidad de tributar al progreso y
bienestar del colectivo social de ofrecer bienes y servicios que vayan en
funcién de elevar la calidad de vida, el acceso o consumo, que estan
permitan establecer cadenas o alianzas con productores, fabricantes entre
otros de manera que la calidad de los productos sea la mas elevada pero
que de accesibilidad al colectivo, se trata de una transformacion del sector

econdmico con incidencia en el colectivo y entorno social, sin embargo, estas
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empresas siguen siendo organizaciones y por ende hay elementos de ella
que estan vinculados a su clima laboral y desempefio organizacional.

Por lo cual se toman las ideas de Garrido (2018) que resalta:

Hoy, una organizacion cuyo clima laboral es desfavorable
repercutira inevitablemente en el desempefio del personal. Por el
contrario, un clima favorable beneficiara a la empresa, ya que a
mayor calidad laboral el personal incrementara su desempefio y
consecuentemente mejorara los servicios. (p.14)

De esta realidad no escapan las empresas de producciéon social (EPS)
donde también hay personal, gerentes, lideres entre otros que deben sumar
desde su espacio al logro de los objetivos institucionales, tal como ocurre en
la Unidad de Produccién Social Hato El Cedral, de la Corporacion Ganadera
Bravos de Apure, ubicada en el Municipio Mufioz del estado Apure, y la cual
estd destinada a la produccién sustentable ganadera, agroecolégica y
ecoturistica, cuyo propésito esta dirigido a es contribuir con el desarrollo de a
la seguridad agroalimentaria desde diferentes programas de produccion,
venta y distribucién de productos y derivados de la ganaderia desarrollada.

Todo esto motivo al investigador a realizar diversas observaciones
dentro de la Unidad de Produccion Social Hato El Cedral y en entrevistas
informales con los trabajadores y personal directivo de esta organizacion
evidencia una realidad en funcion de lo que corresponde con el clima laboral
desarrollado y su incidencia en el desarrollo organizacional, por lo cual se
planteo la necesidad de realizar un estudio referido al analisis de estos
elementos que forman parte de lo gerencial, el cual viene delineado por las
siguientes interrogantes:

¢, Qué elementos del clima laboral estan presentes en la Unidad de
Produccion Social Hato El Cedral, Municipio Mufioz, estado Apure?

¢,Como es el desarrollo organizacional de la Unidad de Produccion
Social Hato El Cedral?
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¢, Cudl es la incidencia del clima laboral en el desarrollo organizacional
en la Unidad de Produccion Social Hato El Cedral, Municipio Mufioz, estado
Apure?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el clima laboral y su incidencia en el desarrollo organizacional
en la Unidad de Produccién Social Hato El Cedral, Municipio Mufioz, estado
Apure.

Objetivos Especificos

Identificar los elementos del clima laboral presentes en la Unidad de
Produccion Social Hato El Cedral, Municipio Mufioz, estado Apure.
Determinar el desarrollo organizacional de la Unidad de Produccion
Social Hato El Cedral.
Establecer la incidencia del clima laboral en el desarrollo organizacional
en la Unidad de Produccién Social Hato El Cedral, Municipio Mufioz, estado

Apure.

Justificacion de la Investigacion

La realidad de Venezuela ha sido cambiante en los ultimos afios, de
alli que hayan surgido diversas formas de atender a las demandas,
exigencias y situaciones del entorno social, tal como lo ha sido con el
surgimiento de las Empresas de Produccion Social (EPS9 con la
intencionalidad de atender, beneficiar y sumar esfuerzos hacia el colectivo
social, de alli que la Unidad de Produccién Social Hato ElI Cedral, esta

destinada hacia la consolidacion de un area neuralgica del desarrollo
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nacional la soberania agroalimentaria y el turismo sostenible, por lo cual el
desarrollo del presente estudio tiene especial relevancia al considerar los
aportes que se generan de su desarrollo en diversas areas, las cuales se
especifican a continuacion:

En lo gerencial, constituye un valiosos aporte para el desarrollo de los
procesos gerenciales que son llevados en las organizaciones, permitiendo
hacer un analisis de dos elementos bien puntuales que debe tener presente
en ese lider institucional de la época actual, el clima laboral y el desarrollo
organizacional para encauzar con éxito la organizacion hacia el logro de los
objetivos y metas trazadas, desde los resultados de este estudio se tendra
una visién de lo que esta ocurriendo en el seno de la organizacion para asi
recomendar algunas lineas operativas les para corregir u optimizar la
gerencia desarrollada.

En lo institucional, el presente estudio representa una oportunidad
para dar a conocer desde el campo cientifico lo que se genera a nivel de las
empresas de produccién social, asi como es el caso de la Unidad de
Producciéon Social Hato El Cedral, la cual tiene sus particularidades
atendiendo a esta nueva forma de organizacién mercantil y econémica que
va destinada a dar respuesta al colectivo social de la mano de los ideales y
politicas de la nacién, favoreciendo actividades de atencion prioritaria en el
pais como es la soberania agroalimentaria y el desarrollo del turismo
sostenible como vias econémicas hacia el progreso.

En lo metodologico, el presente estudio corresponde a una
investigaciéon de tipo cuantitativa, desarrollada bajo el nivel analitico y disefio
de investigacion de campo, cuya tematica se inserta en el area de
conocimiento ciencias econdmicas y sociales y en la linea de investigacion
procesos sociales e institucionales del Sistema de Creacion Intelectual de
la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel
Zamora (UNELLEZ) que servira como antecedente referencial para futuras

investigaciones relacionada con la tematica y variables de estudio.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Las bases tedricas segun Arias (2012:15), “comprenden un conjunto
de conceptos y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque
determinado, dirigido a explicar el fendbmeno o problema planteado”. De
estas ideas se comprende que las bases tedricas representan esos
referentes que ya sean establecidos en funcion de la tematica y la amanera
como son percibidos por el investigador. En esta parte de la investigacion se
precisan. Los antecedentes de la investigacion, las bases conceptuales, las

teorias de apoyo, las bases legales y el cuadro de variables.

Antecedentes de la Investigacion

Entre los estudios referenciales que se consideraron para la
indagacién sobre la investigacion relacionada con la tematica de estudio, se
resaltan los siguientes:

Rodriguez (2015) desarrollo una investigacion titulada: “Propuesta de
mejora del clima laboral y cultura organizacional en el Ministerio de
Coordinacion de Desarrollo Social”’, presentada como requisito para optar al
titulo de magister en recursos humanos en la Universidad de las Fuerzas
Armadas en Ecuador. El objetivo de la investigacion fue investigar el clima
laboral y cultura organizacional en el Ministerio de Coordinacion de
Desarrollo Social (MCDS), para generar una  propuesta de mejora que
beneficie a los y las servidores publicos. La metodologia del estudio fue
Investigacion accion participante, con la utilizacion como técnicas de
recoleccion de la informacion la observacion participante, la entrevista a

expertos y la encuesta.
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Entre los resultados que se derivan del estudio realizado, Rodriguez
(Ob. Cit) senala lo siguiente: “El 35% de los servidores del MCDS consideran
que las normas y procedimientos no permiten la fluidez en el trabajo, un
porcentaje equivalente mantiene una posicion imparcial; mientras que el 30%
de los encuestaos consideran que existe fluidez...” (58), en referencia a la
variable de estudio clima laboral, se vislumbra en estas ideas que no existe
una adecuada fluidez en el desarrollo laboral, lo cual afecta el desarrollo de
la organizacion. Este estudio se toma como referente por cuanto se comparte
la idea investigativa de indagar sobre la manera como se desarrolla el clima
laboral dentro de una organizacion, es decir existe vinculacion con la variable
objeto de estudio.

En este orden discursivo, se presenta el estudio realizado por
Ronquillo (2015) denominado: “La Empresa Social: Un modelo de negocio
emergente”, presentada para optar al titulo de master en contabilidad y
finanzas corporativas en la Universidad Politécnica de Cartagena, Colombia.
El objetivo de guia del estudio fue intentar esclarecer cuales son esas
caracteristicas que hacen tan sui generis a la empresa social. La
metodologia asumida fue de caracter cuantitativa con un disefio documental,
donde se presenta un abordaje tedrico asociado a la tematica de estudio.

entre las conclusiones que presenta este investigador, destaca:

A partir de los diferentes casos de empresas sociales analizados,
se puede concluir que las empresas consideradas como sociales
no utilizan las figuras juridicas de la “fundacién”, “sociedad
cooperativa” o “mutualidad”, sino que, por el contrario, se
constituyen como empresas de caracter mercantil bajo la figura de
sociedad de responsabilidad limitada o anénimas, lo que implica
reconocer por la via de los hechos que las empresas sociales son
generalmente lucrativas, pero con un fin social en el desempefio
de sus actividades (p. 54).

De estas ideas se comprende que las empresas sociales, no son

fundaciones u otras figuras que existen dentro del derecho mercantil para
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evadir impuestos o tener procedimientos menos complicados, o sin fines de
lucro, no por el contrario son empresas lucrativas que desarrollan una
actividad econdmica pero que su fin es que esto tribute o repercuta en el
bienestar social, tal como ocurre con las empresas de propiedad social en
Venezuela, de alli que se tome este antecedente como referente para la
comprension de la misidbn que tienen estas empresas de contribuir con el
desarrollo del colectivo donde estan insertas.

Asimismo, se menciona el estudio desarrollado por Antinez (2015)
denominado: “El clima organizacional como factor clave para optimizar el
rendimiento laboral de los empleados del area de caja de las agencias
de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, Estado
Aragua”. Trabajo de Grado presentado ante la Universidad de Carabobo para
Optar al Titulo de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones
Laborales. El objetivo general de estudio fue explicar el clima organizacional
como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del
area de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la
ciudad de Maracay, estado Aragua. En cuanto a la metodologia empleada, el
disefio de la investigaciéon fue de campo, de tipo descriptiva, apoyada en una
revision documental.

Entre las conclusiones que se presentan en el trabajo de Antinez (ob.

Cit.) se resalta lo siguiente el diagnostico:

...permiti6 conocer que el trabajo en equipo, la comunicacion, la
organizacién y la tecnologia son los factores que influencian
positivamente el ambiente en el cual los trabajadores desempefian
sus actividades cotidianas, generando efectos no solo sobre la
calidad de vida laboral de las personas y su satisfaccion, sino
también, sobre la buena disposicion del personal para alcanzar un
mejor desempefio laboral y establecer relaciones interpersonales
armoniosas (p. 139).

De lo concluido por esta investigadora se evidencia que en los proceso

de desarrollo organizacional hay una serie de factores que intervienen en ese
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clima laboral, los cuales vienen marcados por las caracteristicas de sus
integrantes, la capacidad para integrarse, apoyarse, la comunicacion, el
ambiente desarrollado, entre otros, los cuales iran delineando esa formacion
de equipos de trabajo que permitan lograr las metas y objetivos trazados,
ahora bien, se relaciona con el presente estudio por cuanto ambas
investigaciones estan referidas al contexto nacional, con realidades que
delinean el comportamiento de los trabajadores desde lo que representan los
objetivos investigativos que es la de diagnosticar como se desarrolla ese

clima laboral y lo que incide en el desarrollo organizacional de la empresa.

Bases Conceptuales

Clima laboral

Las organizaciones se forman partiendo de una necesidad o inquietud,
luego van desarrollandose en la medida que se consolida su misién y vision,
lo que hace que se mantengan en el logro de los objetivos, para ello cada
uno de sus integrantes juega un papel preponderante, aportando trabajo
individual y acciones en equipo que consolidaran las metas organizacionales,
en ese convivir se generan situaciones, circunstancias que van a delinear lo
gue se llama clima laboral, o el escenario contextual organizacional producto
de esa interaccion de los integrantes de la organizacion en el logro de las
metas trazadas, ahora bien, los climas son diverso y pueden variar.

Al respecto de estas ideas se toma en consideracion, lo expuesto por
Chacon (2015) que sobre clima laboral refiere que son: “los valores,
principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma
en que actian los miembros de la organizacion” (p.1).De las ideas
planteadas por este autor se comprende que el clima organizacional esta
marcado por esa serie de principios, valores y practicas que se desarrollan

en la organizacion, por la organizacion y que van a ser determinantes en el
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progreso, éxito o fracaso de la misma, de alli la importancia de mantener un
clima laboral favorable para todos los miembros de la organizacién.
De igual manera, Fernandez y Gonzalez (2018), al referirse al clima

laboral destacan lo siguiente:

factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,
valores y motivaciones de las personas que trabajan en una
organizacioén, es clave en la percepcion del clima de una empresa,
ya que por medio de éste los trabajadores se ubicaran dentro de
un sistema abierto o cerrado, participativo o no participativo,
tomando como referente su satisfaccion y rendimiento laboral

(p.36).

En consideracion a las ideas emanadas de estos autores se comprende
que el clima organizacional esta estrechamente vinculado con elementos que
estan asociados a la persona, al trabajador, al empleado o gerentes, que
serd capaz de contribuir con el resto del clima preponderante en la
organizacion, pero que a su vez este clima va a ir modelando ese contexto
organizacional que incide en la satisfaccion y rendimiento laboral, si existe un
adecuado clima laboral los integrantes de la organizacién se veran motivados
a desarrollar las funciones o tareas inherentes al cargo desempafiado y esto

va a repercutir en el logro de los objetivos organizacionales.

Elementos del clima laboral

En las organizaciones cada uno de sus integrantes juega un papel
fundamental para que se logren los objetivos, de alli que en sus relaciones y
cohesiones, por lo cual se desarrolla un escenario marcado por esas
interrelaciones, socializaciones e interacciones que emanan de la
organizacion, sobre ello se genera un clima laboral que esta marcado por
una serie de factores o elementos los cuales a juicio de Rodriguez (2015) se

clasifican en dos grandes grupos:
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1. Elementos subjetivos: como se indica corresponden a la manera de
percibir ciertos aspectos de la organizacién de mane interna de cada uno
de sus integrantes, aqui destacan:

Desafio: corresponde a esas circunstancias, retos y perspectivas a las

que debe enfrentarse el miembro de la organizacion.

Cooperacion: representa un valor fundamental para el desarrollo
organizacional, esta marcado por esa particularidad de apoyarse unos con

otros.

Responsabilidad: corresponde a una particularidad individual y en
equipo que debe consolidarse en las organizaciones en funcion del

cumplimiento de las obligaciones, funciones y tareas.

Identidad: esto involucra que se debe identificarse con la mision,

vision y objetivos institucionales, con su equipo de trabajo.

Relaciones: corresponde a esa cohesion organizacional y social entre
los integrantes de la organizacion, de manera subordinada, pero también

de manera personal.

Desarrollo: esta vinculado a esa percepcion del logro de los objetivos

y actividades institucionales pero también de crecimiento personal.

Comunicacioén: proceso de intercambio y flujo de informaciones, es
esencial manejar adecuados canales comunicativos en los tiempos y

circunstancias precisas.

Conflicto: dentro de las organizaciones debe manejarse de manera

adecuada los conflictos que se puedan suscitar para tener un feliz término.
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2. Elementos objetivos: corresponde a aspectos o0 elementos
organizacionales que pueden apreciarse en la realidad observada, entre

estos se mencion:

Estructura: corresponde a esos elementos de funcionamiento,
procedimientos, actividades, reglas y estructuras que dinamicen el

desarrollo organizacional, desde lo burocratico o trabajo libre.

Remuneracion: comprende los beneficios salariales y contractuales a
los que gozan los integrantes de la organizacion en el ejercicio de sus

funciones.

Estandares: cada una de las organizaciones delinea una serie de
acciones, politicas y lineas de accion que se perfilan al logro de los

objetivos trazados.

Recompensa: corresponde a incentivos o0 estimulos que la
organizacién otorga a sus integrantes en funcién del logro de los objetivos

y desafios logrados.

Desarrollo organizacional

En referencia al desarrollo organizacional, se presentan las ideas de

Guzman citado por Guizar (2013) que refiere:

Implica el estudio de los procesos sociales que se dan dentro de
una empresa con el objetivo de ayudar a sus miembros a
identificar los obstaculos que bloguean su eficacia como grupo y a
tomar medidas para hacer Optima la calidad de sus
interrelaciones, para influir de manera positiva y significativa en el
éxito de los objetivos de la empresa. (p.6)
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De las ideas expuestas, se comprende que el desarrollo organizacional
esta centrado en el logro de una adecuada interaccion entre los miembros de
la organizacion para consolidar las metas trazadas, vencer obstaculos,
barreras o situaciones adversas que se presentan. Que siempre seran
condicionantes de esa cohesion organizacional, del desempefio laboral y del
progreso, éxito o fracaso de la organizacion. La gerencia organizacional debe
perfilar una serie de acciones que permeen en el logro de un desarrollo
organizacional que permita la satisfaccion de todos los miembros, ese es uno
de los retos de la época actual.

De igual manera, Beckard (1969) citado por Rodriguez (2018), refiere
qgue el desarrollo organizacional es: "un esfuerzo planeado que abarca toda
la organizacion, administrado desde arriba, para aumentar la eficacia y la
salud de la organizacion, a través de intervenciones planeadas en los
procesos organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del
comportamiento” (p. 19). En referencia a este autor, hay que puntualizar el
término de la salud organizacional, como la distincion de la vida, de lo
correcto, de ese normal desenvolvimiento de los involucrados en la

organizacion para cristalizar sus metas y acciones.

Clima laboral y desarrollo organizacional

En las organizaciones las diversas interacciones y el clima laboral que
se desarrolle en su seno, constituye un elemento que va a repercutir en el
desarrollo organizacional que se espera lograr, de alli la importancia que
desde la gerencia se desarrolle una adecuada conduccién, toma de
decisiones y politicas organizacionales, en referencia a estos
planteamientos, se presentan las ideas de Fernandez y Gonzéalez (2018) que
sefalan: “Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y
también afectan sus propios comportamientos y actitudes. Diferentes
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variables estructurales de la empresa afectan el clima de esta” (p. 38), son
diversas las variables que condiciona el clima laboral.

De igual manera siguen los autores Fernandez y Gonzalez (2018)
refiriendo que: “A su vez estas variables se pueden ver afectadas por el
clima. Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo puede ser
una alarma que en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir, sus
empleados pueden estar insatisfechos (p. 38). A la luz de estos
planteamientos se comprende que el clima laboral dentro de las
organizaciones condiciona y afecta, es por ello que desde el ausentismo, la
rotacion de personal, viene y afecta el normal desempefio, lo que a su vez
incide en el logro de los objetivos trazados por la organizacion.

En este mismo orden discursivo, hay que destacar que a juicio de

Chacon (2015), el desarrollo organizacional:

permite a todo empleado lograr los objetivos de la empresa de una
manera eficiente; como empresa, se debe lograr que cada uno de
los trabajadores se encuentre en un ambiente de trabajo
agradable con lo que se beneficiard el empleado, tanto como la
empresa. En otras palabras para lograr cumplir las metas, es
necesario aunar esfuerzos, creando sinergias entre los miembros
de la organizacion y sobre todo actitudes positivas, promoviendo
los valores, habilidades y destrezas que cada persona posee
(p.103).

A la luz de estos planteamientos se comprende o importante que es
mantener un adecuado clima laboral que tributara en el logro del desarrollo
organizacional, es evidente que cuando los integrantes de la institucion este
satisfechos con un adecuado y cémodo clima se perfilaran a lograr las metas
trazadas por la organizacion. Cada uno de los miembros de la organizacion
representa una pieza y un recurso fundamental para sumar esfuerzos
individuales y colectivos, de cohesion organizacional que desarrollaran
habilidades, destrezas, valores y practicas que seran favorables para esa
salud de la organizacion que se espera lograr.
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Relaciones interpersonales

En el seno de las organizaciones ocurren diversas interrelaciones
entre sus miembros, lo cual representa un indicador que favorece la
integracion, el compaferismo, el trabajo en equipo y la comunicacion
organizacional, al respecto de estas relaciones Herrera y Segura (2014),

destacan lo siguiente:

Los trabajadores que mantienen buenas relaciones
interpersonales al interior de una organizacion se apoyan
mutuamente con miras al logro de los objetivos y metas, porque
esperan ver crecer a su organizacion y a ellos mismos con esta
dltima. Pero las relaciones interpersonales son complejas, por ello
dentro de las organizaciones cada individuo debe aprender a
sobrellevar los modos de ser y actuar de sus congéneres. No se
trata de caerles bien a todos, pero si de esforzarse por estar en
paz con todos, siendo tolerantes con aquello que podria no gustar

0 parecer a bien. La comunicacion es un medio esencial para que

los individuos de una organizacion aprendan a mantener

relaciones llevaderas con sus pares (p. 30).

Se comprende que en las organizaciones los integrantes
desarrollan relaciones interpersonales que muchas veces trascienden lo
laboral, es importante que cada uno de los integrantes de la
organizacion comprenda el rol que desempafia, aprenda a interactuar
con el resto del equipo de trabajo, maneje una serie de principios
sociales de convivencia, una adecuada comunicacion, bafiado de
tolerancia, respeto hacia los demas y sus opiniones y abierto al dialogo,
son elementos indicadores de wunas adecuadas relaciones
interpersonales en el seno de las organizaciones que favorezcan su
desarrollo y logro de objetivos, no resulta facil comprender los
comportamientos e otros que son diversos, que tiene diversos niveles
de cultura, conocimiento, madurez e incluso manejo de emociones ante

diferentes circunstancias.
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Empresas de Propiedad Social

Mercantilmente las empresas han representado una figura juridica
destinada a la actividad econdmica, bien sea en la generacion de bienes o
servicios de diversas indoles, no obstante cada pais de acuerdo a su
desarrollo, cultura e incluso politicas de Estado ha dado paso a estructuras
nacientes e innovadoras, tal como ha sido el caso de Venezuela, que ante
las diversas circunstancias econémicas y sociales que delinean el accionar
de la estructura social, se han conformado las empresas de propiedad social,
con la inversion del Estado pero destinadas al bien colectivo de cara a los
preceptos constitucionales y del plan de desarrollo del pais. Al respecto de

las Empresas de propiedad social (EPS), Parra (2019) refiere lo siguiente:

El pueblo despierta al son de la participacion y al ritmo del trabajo
mancomunado para incorporarse a la produccién social, poniendo
en practica proyectos de desarrollo enddgeno. Mediante la
conformacién de asociaciones cooperativas de personas o
Empresas de Produccion Social (EPS), apoyadas por el Estado;
se incrementan las opciones de empleo digno para todos los
venezolanos. La idea, es crear un nuevo concepto de economia al
servicio del ser humano, que logre la inclusibn de todos los
ciudadanos de este pais en las decisiones que afectan
directamente su crecimiento socioeconomico. Asi se abren las
puertas del progreso para quienes no han tenido posibilidades de
desarrollarse en las areas de su competencia (p. 4).

La época actual a la que ha hecho frente el estado venezolano ha
conllevado al establecimiento de las empresas de propiedad social, que se
han perfilado como una interesante oportunidad de generar empleo y calidad
de vida para el colectivo social, ademas que las empresas de este tipo deben
crearse atendiendo a la contextualizacion de las realidades circundantes de
los estados y municipios, para asi atender a sus necesidades latentes y
consolidar fortalezas en la produccion, consumo y venta de los bienes y

servicios generados en estas empresas de propiedad social.
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Asimismo, se presentan las ideas de Vilchez (2018) que sobre las
empresas de produccion social las define como: “unidades productivas
comunitarias que tienen como objetivo esencial la generacion de bienes y
servicios que satisfagan las necesidades basicas de las comunidades, es
decir: alimentacion, vivienda, educacion, salud y vestimenta” (p.08). de las
ideas expuestas se comprende claramente que las EPS, han sido
consolidadas en la estructuras socioeconémica del pais, como unidades que
buscan la generacion de oportunidades de desarrollo de las comunidades,
favoreciendo areas prioritarias, favoreciendo el acceso ante los altos costos
que puedan darse en empresas del area o del producto que en condiciones

tradicionales no pueden acceder.

Teorias de apoyo a la investigacion

Entre los referentes tedricos que se estudiaron para  darle
consistencia y basamento el estudio, se presentan las siguientes:

Teoria del Comportamiento Organizacional de Chiavenato (2009)

En las organizaciones se genera un comportamiento, la manera como
se van dando cada una de las actividades, pero también la manera como sus
actores se dirigen para alcanzar las metas y objetivos trazados, de alli que
eso permite el desarrollo de la misma, al respecto se presentan las ideas de

Chivanenato (2009), que resalta las siguientes ideas:

Las organizaciones no funcionan al azar ni tienen éxito en forma
aleatoria. Deben ser administradas y los ejecutivos que las dirigen
o administran deben conocer a fondo el capital humano que las
hace funcionar. El éxito o el fracaso de la mayoria de los
proyectos de las organizaciones depende del capital humano; es
necesario tener la habilidad para saber tratar con personas que
tienen distintas personalidades y lograr relacionarse vy
comunicarse con ellas (p. 6).
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De estas ideas, se comprende el importante papel que juega la
gerencia en la conduccion de las organizaciones, como lideres que van a
direccionar ese adecuado comportamiento de cada uno de los miembros de
la organizacion, resulta importante destacar que en las organizaciones cada
uno de sus integrantes tiene una cuota participativa, representativa y
fundamental para el logro de los objetivos y metas institucionales, donde no
debe ir pensarse en el talento humano, la manera de motivarlo, de
desarrollar sus habilidades y destrezas para que se logre lo trazados, de eso
se trata el comportamiento organizacional, se direcciona desde los gerentes
y lideres y se busca lograr el adecuado desenvolvimiento de todos los
integrantes de la organizacion.

De igual manera, se toman otros aportes de Chivanenato (2009), que
refiere: “El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las
personas y los grupos que actluan en las organizaciones. Se ocupa de la
influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que
las organizaciones ejercen en ellos” (p. 6). Tanto los miembros de la
organizacion aprenden los unos de los otros, asi como del desarrollo de esa
organizacion los mismos individuos son incididos y hacen modificar sus
practicas, se trata de una especie de bidireccionaridad, se aprende en la
organizacién, con la organizaciéon y para la organizacion. Esta teoria sirve de
referente parea la comprension de lo que ha venido desarrollandose en el
contexto de estudio de la Unidad de Produccion Social Hato El Cedral, desde

el comportamiento organizacional de sus integrantes.

Teoria del Aprendizaje Organizacional de Senge (1993).

Las organizaciones representan escuelas formadoras por excelencia
de cada uno de sus miembros, donde sin lugar a dudas se forma talento,
habilidades y destrezas para realizar determinadas tareas, capacidad para

enfrentar retos, desafios y valores y practicas esenciales para el ser
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humano, desde la cohesion organizacional y social. Se trata de diversos
escenarios en los que se forma en individuo, de alli que se habla de un
aprendizaje organizacional, sobre el cual el tedrico Senge (1993) que afirma

lo siguiente:

Hay un aprendizaje organizacional, por lo cual: Las organizaciones
inteligentes son posibles porque en el fondo todos somos
aprendices. Nadie tiene que ensefiar a un nifio a aprender. En
rigor, nadie tiene que ensefiar nada a un niflo. Los niflos son
intrinsecamente inquisitivos, aprendices habiles que aprenden a
caminar, hablar y apafiarselas por su cuenta. Las organizaciones
inteligentes son posibles porque aprender no sélo forma parte de
nuestra naturaleza sino que amamos aprender (p.2).

De lo referido por este te6rico se comprende que el aprendizaje que se
genera en las organizaciones, un aprendizaje que va de manera relacionar
con la evolucién o crecimiento de la misma, en la medida que se consolidan
espacios surgen nueva expectativas para seguir aprendiendo, de alli que se
habla de las organizaciones inteligentes capaces de procesar un aprendizaje,
transformarlo, hacerlo visible en sus acciones y generar espacio para un
aprendizaje que tributara en su desarrollo, de eso se trata de manera
organizacional, ir aprendiendo, corrigiendo lo malo y fortaleciendo lo que ha
sido bueno.

De igual manera, Senge (ob. cit) sobre ese proceso formativo y de
aprendizaje organizacional deja ver los siguientes planteamientos tedricos:
“... las cinco disciplinas de aprendizaje difieren de las disciplinas mas
tradicionales de la administracion por ser “personales”. Cada cual se
relaciona con nuestro modo de pensar, con lo que queremos y con nuestra
manera de interactuar y aprender mutuamente” (p. 6). Esto se considera
relevante para la apreciacion que desde la manera de aprender siempre se
busca lo relevante lo novedoso, lo que motiva, de alli que en este estudio se

genera un espacio para comprender como desde la experiencia gerencial y
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organizacional en la Unidad de Produccion Social Hato El Cedral, se ha
generado un aprendizaje para sus integrantes hacia el logro de los objetivos

de la organizacion.

Teoria de las Necesidades de Maslow (1943)

De igual manera, en el tema del desarrollo organizacional y el clima
laboral, no se debe obviar que los integrantes de las organizaciones
representan el talento humano que hace posible tal desarrollo, por lo cual no
se debe obviar el desempefio de los mismo, desde sus necesidades,
intereses y motivaciones, por lo cual se consideran las ideas suscritas por
Abrahan Maslow con si famosa jerarquizacion de las necesidades,
agrupandolas hacia la satisfaccién basica y la consolidacién de un nivel
superior que se perfilan a esa deseada autorrealizacion. En referencia a
estas ideas, se hace relevante citar lo expuesto por Maslow (1968) que

refiere:

lo que respecta a la teoria de la satisfaccion de las necesidades
que, a mi parecer, es el principio simple mas importante
subyacente en todo desarrollo humano saludable. El principio
holistico que da unidad a toda la multiplicidad de necesidades
humanas, es la tendencia a la aparicion de una necesidad nueva y
mas elevada, cuando la inferior se ha completado por medio de
una satisfaccion adecuada. (p.92).

Desde las ideas de este tedrico de la motivacion humana, se
comprende que la satisfaccién de las necesidades representa algo esencial
para el individuo, visto desde lo transcendental que es para el individuo la
satisfaccion de sus necesidades para ir consolidando otras mas complejas,
de esta manera una satisfaccion adecuada va abriendo paso a una nueva
necesidad que es mas compleja, de alli que agrupara estas necesidades en

una piramide que van desde necesidades fisiolégicas, de seguridad,
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sociales, afecto y la cuspide del triangulo que lo representa la
autorrealizacion del individuo.

Asimismo, Maslow (1968), destaca lo siguiente: “la realizacién de las
potencialidades de la persona, llegar a ser plenamente humano, llegar a ser
todo lo que la persona puede ser; contempla el logro de una identidad e
individualidad plena” (p.78). Desde los preceptos establecidos en esta teoria
se comprende que la autorrealizacién es la cima de lo que el ser humano
puede lograr pero para llegar alla deben satisfacerse otras necesidades
inferiores pero que también son elementales, de alli que esta teoria sirva de
referencia buscando ver como desde la gerencia se propicia esa satisfaccion
de las necesidades y que la motivacion va a repercutir en el desarrollo
organizacional, en sus niveles de motivacién, de integracién con el equipo de

trabajo entre otros.

Bases Legales
Entre los instrumentos juridicos que sirven de soporte al presente
estudio se encuentran la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1999) y la Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (2005).
La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999),

establece lo siguiente en su articulo 87:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los
fines de que toda persona pueda obtener ocupacion productiva,
gue le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice
el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el
empleo. La ley adoptarda medidas tendentes a garantizar el
ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y
trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca.
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A la luz de lo que reza la Carta Magna venezolana, se comprende que
las ciudadanas y ciudadanos venezolanos tienen derecho al trabajo como
una forma de contribuir con el desarrollo de sus vidas, pero de igual manera
se convierte en u deber de trabajar, de aportar al desarrollo de las
localidades, estados y el pais en general, de alli la importancia de que se
cristalicen empresas de propiedad social como wuna forma de
empoderamiento de las comunidades, donde se genera un empleo pero que
también se busca propiciar un escenario de desarrollo social que contribuya
con el progreso de los ciudadanos.

De igual manera, la Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (2005), articulo 53:

Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar

sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el

pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que

garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas.

En el ejercicio del mismo tendran derecho a: 3. Participar en la

vigilancia, mejoramiento y control de las condiciones y ambiente

de trabajo, en la prevencion de los accidentes y enfermedades

ocupacionales, en el mejoramiento de las condiciones de vida y de

los programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso

y turismo social y de la infraestructura para su funcionamiento...

Desde lo referido por este instrumento juridico se concluye que es un
derecho fundamental de los trabajadores y las trabajadoras, desarrollar su
actividad laboral en un escenario que cuenta con adecuadas condiciones no
solo fisicas sino también desde lo mental, de alli que el clima laboral que se
genere en la organizacion es fundamental para el desarrollo de las diferentes
funciones, lo cual supone que desde los niveles gerenciales debe propiciarse
ese adecuado ambiente de trabajo que este consono con la realidad, que
favorezca la cohesion organizacional y permita la satisfaccion de los

trabajadores y las trabajadoras.
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De igual manera se presentan las ideas expuestas en la Ley del Plan
de la Patria (2019-2025), el cual es un instrumento de planificacion del
estado que se ha deslindado al establecimiento de objetivos que buscan
potenciar el desarrollo de la nacion en diferentes areas, por lo cual la parte
de la economia comunal y las empresas de produccion social, forma parte de
esas lineas orientadoras que se deben atender para generar ese espacio
adecuado para el logro de la filosofia de funcionamiento de las empresas de
propiedad social, al respecto se sefal lo establecido en el objetivo
estratégico 2.5.2.1, que refiere que se busca: “Desarrollar el Sistema
Econdmico Comunal con las distintas formas de organizacion
socioproductiva: empresas de propiedad social directa, unidades familiares,
grupos de intercambio solidario y demas formas asociativas para el trabajo”.

Desde lo planteado en estas ideas se comprende lo importante que
resulta para la planificacion del Estado el logro de ese sistema de economia
gue abarque o agrupe a las diversas organizaciones del poder popular y a la
propiedad social, lo cual guarda relaciébn con el objetivo 2.5.2.2, que se
orienta a: “Promover la creacién y fortalecimiento de empresas de propiedad
social directa, para contribuir a la generacion de un nuevo tejido productivo
diversificado y sustentable para la construccién del socialismo bolivariano”,
desde estos elementos se comprende la importancia que en la realidad
actual tiene el sistema de produccion comunal buscando que se potencie
hacia el desarrollo y he alli la importancia de los aportes que se desprenden
con el presente estudio para lograr el funcionamiento de esas empresas de

propiedad social al servicio del colectivo.
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Cuadro n°1
OBJETIVO VARIABLE INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO/
ESPECIFICOS FUENTE
Identificar los | Elementos del Desafio 1
elementos clima . .,
clima laboral Cooperacién 2
laboral  presentes
en la Unidad de Responsabilidad 3
Produccion  Social .
Hato El Cedral, Identidad 4
Municipio  Mufioz, Relaciones 5
estado Apure. Desarrollo 6
Comunicacion 7
Conflictos 8
Estructura 9
Remuneraciones 10
Estandares 11 Cuestionario
Cohesion 12 aplicado a
Organizacional .
9 trabajadores y
Determinar el | Desarrollo Orientacién a los 13 _
desarrollo o trabajadoras
e organizacional resultados
organizacional de .
la  Unidad de Formacion 14 de Unidad de
Producciéon Social . . .,
Hato El Cedral. Dinamismo 15 Produccion
Estabilidad 16 Social Hato El
Innovacion 17
Cedral
Atencion 18
Establecer la | Incidencia del clima Proyeccion 19
incidencia del clima laboral en el Satisfaccion 20
laboral en el
desarrollo desarrollo Logro de 21
organizacional  en organizacional objetivos 22
la. Unidad de|°™® )
Produccion Social Metas 23
Hato El Cedral, o
. o Valores institucionales
Municipio  Muhoz,

estado Apure.

Fuente: Uzcategui A.

(2019).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

El logro de los objetivos trazados por el investigador es posible con la
guia y establecimiento de una metodologia a seguir, la cual favorecera este
transitar epistémico, en el presente capitulo se detallan esos aspectos
metodoldgicos, entre los cuales se menciona: nivel de investigacion, disefio
de investigacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos para la
recoleccion de datos, validez y confiabilidad y por ultimo la técnica de andlisis
de datos.

En relacion a la metodologia sumida en el desarrollo de una
investigacion, se traen a consideracion las ideas de Alvarez W. (2008), que
hace los siguientes planteamientos: “la ciencia que aporta un conjunto de
métodos, categorias, leyes y procedimientos que garantizan la solucion de
los problemas cientificos con un maximo de eficiencia” (p. 65).Se comprende
que la metodologia comprende el abordaje de una serie de aspectos que
resultan esenciales para el desarrollo investigativo, favoreciendo Ila
orientacion del investigador hacia el logro de los objetivos trazados,

estructurando cada paso a seguir en el estudio.

Paradigma Investigativo

Las investigaciones se desarrollan siguiendo un modelo o entidad que
resulta de guia para el logro de los objetivos trazados, de alli que el
investigador debe asumir un paradigma epistémico, en el cual se inserta el
desarrollo de su estudio, es por ello que considerando estas orientaciones el
presente estudio se realizara bajo los ideales del paradigma positivista, por
cuanto este estudio corresponde con una investigacion de caracter

cuantitativa; en referencia al paradigma positivista se consideran las ideas
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de Ramirez, Arcilla y Castejon (2004), que sostienen:

En el paradigma cuantitativo, el sujeto de la investigacion es un

ser capaz de despojarse de sus sentimientos, emociones,

subjetividad, de tal forma que se pueda estudiar el objeto, la

realidad social y humana "desde afuera”. La relacién entre el
sujeto y el objeto de investigacion es de independencia. Aun
cuando se investiga sobre aspectos humanos como motivacion,
actitud, intereses, se percibe al objeto social como algo que no es
directamente observable, que es real pero que existe
independientemente del pensamiento (de manera similar como los

cientificos fisicos ven al a&tomo) (p. 52).

De las ideas expuestas se comprende que el paradigma positivista ce
centra en esa relacion directa sujeto-objeto, dada por esa independencia
entre ambos elementos, y donde el investigador desde afuera es capaz de
hacer el abordaje de la realidad para establecer esos aspectos que permiten
el logro de los objetivos trazados, se parte de la observacion de los hecho,

de lo que es medible, verificable, este estudio es de caracter cuantitativo.

Nivel de la Investigacion

El desarrollo de una investigacién que se enmarca en un proceso para
la generacion de un nuevo conocimiento debe tener un nivel de profundidad
en la busqueda de ese nuevo episteme, esto es lo que se conoce nivel de la
investigacion, es por ello que en el presente estudio la inquietud del
investigador y en consonancia con el objetivo que guia el estudio es de un
nivel analitico, el cual es definido por Hurtado (2006), de la siguiente
manera: “La investigacién analitica tiene como objetivo analizar un evento y
comprenderlo en términos de sus aspectos menos evidentes. La
investigacion analitica incluye tanto el andlisis como la sintesis. Analizar
significa desintegrar o descomponer una totalidad en todas sus partes” (p.
255).
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Considerando los planteamientos referido se comprende que la
investigacién analitica es aquella que busca puntualizar en la comprension
de las variables de estudio vistas desde lo que llevan inmersas en su todo,
abarcando el andlisis y la sintesis argumentativa, la cual realizara el
investigador considerando los objetivos planteados y los indicadores que se

desprenden de esas variables.

Disefio de la investigacion

El desarrollo de un marco metodoldgico, implica que el investigador
debe no solo asumir el nivel del estudio, sino que se requiere precisar como
se va a desarrollar el proceso investigativo para lograr esos objetivos
trazados, esto corresponde al disefio o “estructura” de la investigacion, de alli
que en el presente estudio se asume como disefio el de una investigacion de

campo, la cual es definida por Arias (2012) de la siguiente manera:

....La investigacion de campo es aquella que consiste en la
recoleccion de datos 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 informacién, pero no altera las condiciones existentes.

(p-31)

Se comprende que la investigacion de campo es aquella que lleva al
investigador al escenario real donde ocurren los hechos a investigar,
permitiéndole obtener informacion de primera fuente o con los involucrados
directos que se benefician o padecen de las variables de estudio. Asimismo
en cuanto al disefio de campo, Sabino (2002), sefala: “El disefio de campo,
son los que se refieren a los métodos a emplear. Cuando los datos de interés
se recogen en forma directa de la realidad, mediante el trabajo concreto del
investigador y su equipo. Son llamados primarios. Por cuanto son datos de

primera mano originales...”(p. 89). Es por ello que en el presente estudio el



36

investigador fue a recoger la informacion directa en la Unidad de Produccion
Social Hato El Cedral, Municipio Mufioz del estado Apure, como fase de

campo del proceso investigativo.

Poblacién y muestra

El desarrollo de estudios de campo lleva inmerso a una serie de
individuos que forman parte del escenario donde se presentan las variables
susceptibles de ser investigadas, a esto se le llama poblacién de estudio. La
poblacién es definida por Arias (2012), al considerar que: “es el conjunto de
elementos con caracteristicas comunes que son objetos de analisis y para
los cuales seran vélidas las conclusiones de la investigacion” (p.98).
Atendiendo a estas ideas se comprende que la poblacion es el nimero de
individuos que se ven afectados o beneficiados por las variables objeto de
estudio. En la presente investigacién la poblacién estuvo conformada por
ciento setenta (170) trabajadores y trabajadoras de Unidad de Produccion
Social Hato El Cedral, Municipio Mufioz del estado Apure.

En el manejo de grupos poblacionales de caracter infinito se debe
propiciar el manejo de una muestra para facilitar el acceso y recopilacion de
los datos investigativos, Arias (ob.cit) establece que la Muestra “es un
subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible”
(p.83). Considerando la poblacién objeto de estudio se seleccioné una
muestra conformada por el 20 % de la poblacion quedando como muestra
definitiva 34 (170) trabajadores y trabajadoras de Unidad de Produccion
Social Hato El Cedral.

Técnica e Instrumento de recoleccion de los Datos

El transitar investigativo y metodol6gico amerita de la puesta en practica

de una serie de técnicas e instrumentos que se orientan a la recopilacion y
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busqueda de informacién valiosa para el estudio. Al respecto de estas
llamadas técnicas de recoleccion de datos Arias (2012) refiere que: “Se
entiende por técnica, el procedimiento o forma particular de obtener la
informacion” (p. 63), se comprende de estas ideas que la técnica de
recoleccion de la informacion es la via que asume el investigador para
recabar datos que permitan medir las variables objeto de estudio, en el
presente estudio la técnica de recoleccion de la informacidbn que se
implemento fue la encuesta.

La encuesta, que es definida por Arias (Ob. cit) como: “una técnica que
pretende obtener informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos
cerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (p. 72). Se
comprende que la encuesta resulta una técnica valiosa para ese cara a cara
directo con la poblacién objeto de estudio. de igual manera, la técnica se
operativiza con un instrumento, de alli que en el presente estudio se
implementar como instrumento el cuestionario, Sabino (2009) sefiala que
este busca: “requerir informacion a un grupo socialmente significativo de
personas acerca de los problemas en estudio para luego, mediante un
analisis de tipo cuantitativo sacar las conclusiones que se correspondan con
los datos recogidos” (p. 68). En este estudio se elaboré un instrumento
dicotémico contentivo de veinticuatro (24) items establecidos plenamente en

el cuadro de variables.

Validacion del instrumento

Metodolégicamente, el proceso de aplicacion de instrumentos a la
poblacion objeto de estudio requieren de un proceso de validacion. De alli
que Ruiz (2002) afirma que con la validacién: “...nos interesa saber qué tan
bien corresponden las posiciones de los individuos en la distribucion de los
puntajes obtenidos con respecto a sus posiciones en el continuo que

representa la variable criterio” (p. 74), la validacion evoca a esa manera de
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determinar que el instrumento responda a las variables estudiadas, en el
presente estudio la validacion del instrumento se llevé a cabo mediante la
técnica juicio de tres (03) expertos, en las areas de: gerencia y planificacion

institucional, metodologia de la investigacion y lenguaje y comunicacion.

Confiabilidad del instrumento

Un aspecto metodoldgico que debe tenerse presente con la aplicacion
de instrumentos cuantitativos es el referido a la confiabilidad del mismo.
Hernandez y Otros (2006) sefialan que la confiabilidad: “Se refiere al grado
en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, procede
iguales  resultados”(P. 241). Se concluye que metodologicamente la
confiabilidad es el nivel de credibilidad que tiene el instrumento al ser
aplicado en poblaciones diferentes con caracteristicas similares. En este
estudio se utilizara para determinar la confiabilidad el método del Coeficiente

KR-20 (Kuder-Richardson), cuya utilizada matematicamente fue la siguiente:

St - 2p

St

Donde
a = Coeficiente de confiabilidad
K = NUmero de preguntas
St? = Varianza de los items
p = Porcentaje de las respuestas positivas (Si)

g = Porcentaje de las respuestas negativas (No)
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Procedimientos Metodoldgicos

Entre las actividades a desarrollar para llevar a cabo el presente estudio
se especifican:

Fase documental: comprende la recopilacion de materia documental
para el abordaje del problema objeto de estudio y en recorrido tedrico y
metodoldgico, ademas de la realizacion de los respectivos instrumentos de
recoleccion de los datos.

Fase de campo: en esta parte se aplicara el instrumento a la poblacién
objeto de estudio, luego se analizaron, interpretaron y presentaron de
manera organizada.

Fase operativa: corresponde a la elaboracion de la propuesta derivada
del presente estudio, ademas de las respectivas conclusiones vy

recomendaciones.

Técnica de presentacion y andlisis de la informacion

En el desarrollo investigativo una vez se haya aplicado el instrumento
de recoleccién de datos, la informacién que se obtenga serd sometida a una
revisibn, organizacion y de manera que se pueda presentar para su
comprensioén, al respecto Sabino (2002) sefiala lo siguiente: “el analisis
permitira la reduccion y sistematizacion de los datos; se considera entonces,
la distribucion de los mismos, se analizara una vez mas la dependencia e
interdependencia de las variables consideradas inicialmente” (p.128). De alli
que andlisis de los datos en el desarrollo del presente estudio se realizo
mediante la estadistica descriptiva, luego se presentaron tablas de

frecuencias y porcentuales y se diagramaron graficos circulares.
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CAPITULO IV

ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

El desarrollo investigativo estd marcado por un proceso de busqueda,
recoleccion y procesamiento de la informacion, la cual aporta una serie de
insumos y referentes que serviran para la consolidacion de los objetivos
trazados en el estudio, es por ello que en esta parte de la investigacion,
después del desarrollo de esa fase de campo, que estuve marcada por la
realizacion de la encuesta como técnica de recoleccion de datos y la
aplicacion del cuestionario a la muestra poblacional, se hace un proceso de
organizaciéon de la informacion, para realizar el respectivo andlisis y ser
presentada de manera ordenada.

En el presente capitulo se abordan los resultados que se obtuvieron
en funcion de las variables estudiadas, las cuales han sido debidamente
identificadas en los respectivos item de instrumento elaborado y aplicado a la
muestra, para lo cual el investigador recurre a la estadistica descriptiva,
organizados debidamente segun cuadros porcentuales, evidenciandose las
frecuencias y porcentajes de las respuestas emitidas, para luego hacer la
presentacion en gréaficos circulares que hacen comprender los resultados
obtenidos y finalizar con unas prosas interpretativas simples de estos valores

obtenidos en cada item de estudio.
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RESULTADOS OBTENIDOS EN EL INSTRUMENTO APLICADO

La aplicacion del instrumento a la muestra de estudio de trabajadores
y trabajadoras de Unidad de Produccion Social Hato El Cedral, para la
variable: Elementos del clima laboral, donde se realizo la interrogante:
¢Precise cuales de estos elementos del clima laboral se encuentran
presentes en el contexto organizacional del Hato El Cedral?, obteniéndose
los siguientes resultados:

Cuadro N° 2. i{tem n° 1, Compromiso

Si No

F % F %

14 41,16 20 58,8

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Graficon° 1

Itemn®1

S|
41,16 %

NO
58,8 %

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En relacion al item n° 1. Compromiso; el 41,16 % respondio SlI,
mientras que el 58,8 % respondid NO. Atendiendo a estas respuestas se
concluye gue la mayoria de los encuentados consideran que en el contexto
organizacional del Hato El Cedral no se evidencia el compromiso como

elemento del clima laboral, que es fundamental para el éxito del mismo.
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Cuadro N° 3. item n° 2, Cooperacion

Si No

F % F %

08 23,52 26 76,44

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréaficon®° 2

ltem N° 2

T6%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En lo que respecta al item n° 2. Cooperacion; el 23,52 % respondio S,
mientras que el 76,44 % respondié NO. Las respuestas emitidas por las
personas encuestadas, permiten llevar a la conclusion que en el contexto
organizacional del Hato El Cedral no se evidencia la cooperacion como
elemento del clima laboral, lo cual es uno de los valores que debe hacerse
presente dentro de las organizaciones para que se puedan lograr las
acciones y objeticos trazados, resulta esencial que se consolide este

importante elemento en el ambito laboral.




Cuadro N° 4. item n° 3, Responsabilidad
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Si No
F % F %
25 73,5 09 26,46
Fuente: Uzcategui A. (2020).
Grafico n° 3
ltem N° 3

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En atencién al item n° 3. Responsabilidad; el 73,5 % respondié Sl,

mientras que el 76,44

% respondid NO. Considerando los resultados

porcentuales que se desprenden de las respuestas emitidas por las personas

encuestadas, se puede deducir que en el Hato El Cedral

se evidencia la

responsabilidad de los trabajadores y trabajadoras en el cumplimiento de sus

funciones, aspecto de relevancia para el logro de ese deseado desarrollo

organizacional que debe tener toda institucion. Esto constituye un elemento

de relevancia para el logro de los objetivos organizacionales.
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Cuadro N° 5. item n° 4, Identidad

Si No

F % F %

06 17,64 28 82,32

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréaficon° 4

ltem N° 4

B82%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En referencia al item n° 4. Identidad; el 17,64 % respondid Sl,
mientras que el 82,32 % respondié NO. En referencia a los resultados que
se evidencian en las respuestas emitidas en el cuestionario aplicado a los
trabajadores y trabajadoras del Hato El Cedral se concluye que los mismos
manifiestan no poseer esa identidad con la institucion en la cual laboran, lo
que viene a incidir en el clima laboral, la satisfaccion de los mismo y por
consiguiente en el logro de ese deseado desarrollo organizacional que de

aspira lograr.




Cuadro N° 6. item n° 5, Relaciones
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Si No
F % F %
15 441 19 55,86
Fuente: Uzcategui A. (2020).
Grafico n°5
Iltem N° 5

56%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En relacion al item n°® 5. Relaciones; el 44,1 % respondid Sl, mientras

que el 55,86 % respondié NO. Los trabajadores y trabajadoras del Hato El

Cedral, que fueron encuestados dejan ver en las respuestas suministradas

en el instrumento que las relaciones entre los trabajadores no se dan de la

mejor manera afectando la cohesidén organizacional, por lo cual ante estos

aspectos se concluye en estas relaciones son condicionantes en el clima

laboral y el deseado desarrollo organizacional que de aspira lograr.
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Cuadro N° 7. item n° 6, Desarrollo profesional

Si No

F % F %

31 91,4 03 8,82

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Graficon° 6

ltem N° 6

MO
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Fuente: Uzcategui A. (2020).

En tal sentido, para el item n° 6. Desarrollo profesional; el 91,4 %
respondio Sl, mientras que el 8,82 % respondié NO. Haciendo un analisis a
los elevados porcentajes que se desprenden en las respuestas emitidas por
los trabajadores y trabajadoras del Hato El Cedral, que fueron encuestados
se comprende que en el ejercicio de sus funciones y actividades inherentes a
los cargos desempeiados se visualiza el desarrollo profesional, aspecto de
gran relevancia dentro de lo que corresponde con el desarrollo

organizacional que debe tener esta institucion. .
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Cuadro N° 8. item n° 7, Comunicacion

Si No

F % F %

16 47,04 18 52,92

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréaficon° 7

ltem N° 7

53%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Asimismo, en el item n° 7, Comunicacion; el 47,04 % respondiod Sl,
mientras que el 52,92 % respondio NO. Partiendo de las respuestas
seleccionadas en este item por los encuestados se llega a la inferencia que
en el escenario organizacional de estudio, los trabajadores y trabajadoras
del Hato EI Cedral, consideran que el desarrollo de los procesos
comunicativos llevados en la organizacion no se dan de la mejor manera, lo
cual representa un elemento del clima laboral que debe darse de la mejor
manera para garantizar el éxito organizacional y el adecuado flujo de las

informaciones.
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Cuadro N° 9. item n° 8, Conflictos internos

Si No

F % F %

27 79,38 07 20,58

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Graficon° 8

ltem N° 8

Fuente: Uzcategui A. (2020).

De igual manera, en el item n° 8, Conflictos internos; el 79,38 %
respondid Sl, mientras que el 20,58 % respondié NO. En referencia a los
resultados que se desprende de las respuestas emitidas por los trabajadores
y trabajadoras del Hato El Cedral, que fuero encuestados se concluye que
los mismos consideran que en el contexto de esta organizacion se
presentan algunos conflictos internos entre los trabajadores y entre la
gerencia y los trabajadores, lo cual no favorece ese proceso de cohesion

organizacional y adecuado clima laboral.
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Cuadro N° 10. item n° 9, Estructura jerarquica

Si No

F % F %

22 64,68 12 35,28

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Graficon° 9

ltem N° 9

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En relacién al item n° 9, Estructura jerarquica; el 79,38 % respondio
S|, mientras que el 20,58 % respondié NO. De las respuestas emitidas por
las personas que sirvieron de muestra poblacional, se deduce que la realidad
organizacional esta marcada por una estructura jerarquica que se respeta en
el escenario de las actividades desarrollas como parte de las funciones y
cargos desempefados por los trabajadores y trabajadoras del Hato El

Cedral, favoreciendo el desarrollo organizacional y adecuado clima laboral.
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Cuadro N° 11.item n° 10, Remuneraciones adecuadas

Si No

F % F %

18 52,92 16 47,04

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréafico n° 10

ltem N° 10

47%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En referencia al item n° 10, Remuneraciones adecuadas; el 52,92 %
respondié Sl, mientras que el 47,04 % respondié NO. Haciendo una andlisis
a los resultados numéricos que se pueden apreciar en el grafico n°10 se
puede concluir que en relacion a las remuneraciones adecuadas existe
division marcada en la apreciacion de los trabajadores y trabajadoras del
Hato El Cedral, en relacion al tema de lo adecuado de las remuneraciones, lo
cual indiscutiblemente incide en el clima laboral y el desarrollo organizacional

que se pretende alcanzar en esta institucion.
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Cuadro N° 12. item n° 11, Estandares de criterios

Si No

F % F %

04 11,76 30 88,2

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréaficon° 11

ltem N° 11

88%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

De igual manera, en el item n° 11, Estandares de criterios; el 11,76 %
respondié Sl, mientras que el 88,2 % respondi®6 NO. Las respuestas
emitidas en este item por los trabajadores y trabajadoras del Hato El Cedral,
permiten establecer el andlisis que en el desarrollo de las actividades en esta
organizacion no se visualiza un estar en los criterios emitidos por lo cual se
dificulta el logro de los objetivos en el contexto organizacional y a nivel del
deseado clima laboral que permita la integracion y la cohesion de sus

miembros.
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Cuadro N° 13. item n° 12, Cohesion organizacional

Si No

F % F %

09 26,46 25 73,5

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréafico n° 12

ltem N° 12

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En relacién al item n° 12, Cohesion organizacional; el 26,46 %
respondié Sl, mientras que el 73,5 % respondié NO. De las respuestas que
aportaron los encuestados en este item se concluye que no existen
elementos que favorezcan la cohesion organizacional en los trabajadores y
trabajadoras del Hato El Cedral, desfavoreciéndose de esta manera ese
deseado clima laboral que permita el logro de los objetivos trazados por

dicha organizacion.
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La aplicacion del instrumento a la muestra de estudio de trabajadores y
trabajadoras de Unidad de Produccion Social Hato El Cedral, para la
variable: Desarrollo organizacional, donde se obtuvieron los siguientes
resultados:

Cuadro N° 14. item n° 13, ¢Desde el desarrollo de las actividades de la
organizacién se propicia la orientacion a los resultados esperados en el Hato
El Cedral?

Si No

F % F %

13 38,22 21 61,74

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréafico n° 13

Item n° 13

S|
38,22%

NO
61,74 %

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En relacion al item n° 13. ¢ Desde el desarrollo de las actividades de la
organizacion se propicia la orientacion a los resultados esperados en el Hato
El Cedral?; el 38,22 % respondié Sl, mientras que el 61,22 % respondié NO.
Atendiendo a estas respuestas se concluye que la mayoria de los
encentados consideran que en el contexto organizacional del Hato El Cedral
no se evidencia el se propicia la orientacion a los resultados esperados en el

funcionamiento del mismo.
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Cuadro N° 15. item n° 14, ¢Se le ha brindado la debida formacién para el

desarrollo de las funciones en la organizacion?.

Si No
F % F %
28 82,32 06 17,64
Fuente: Uzcategui A. (2020).
Grafico n° 14
ltem N° 14

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En referencia a lo establecido en el item n° 14. ;Se le ha brindado la

debida formacion para el desarrollo de las funciones en la organizacion?; el

82,32 % respondid Sl, mientras que el 17,64 % respondi6 NO. Las

respuestas emitidas por los encuestados dejan ver que los trabajadores y

trabajadoras del Hato El Cedral manifiestan que se les ha brindado la debida

formacion para el desarrollo de las funciones en la organizacion, aspecto de

relevancia para el logro de las metas que se ha trazado esta organizacion.
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Cuadro N° 16. item n° 15, ¢Desde la gerencia del Hato El Cedral se propicia
el dinamismo organizacional?

Si No

F % F %

09 26,46 25 73,5

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréafico n° 15

Item N° 15

Ta4%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En relaciéon al item n° 15, ¢;Desde la gerencia del Hato El Cedral se
propicia el dinamismo organizacional?; el 26,46 % respondio Sl, mientras
que el 73,5 % respondid NO. De las respuestas que fueron emitidas por los
encuestados se puede deducir que en el contexto organizacional
desarrollado en el Hato El Cedral no se estd propiciando el dinamismo
organizacional, lo que representa un elemento que afecta el logro de los

objetivos de dicha organizacion.
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Cuadro N° 17. item n° 16, ¢, COomo organizacion se promueve la estabilidad
de las actividades desarrolladas?

Si No

F % F %

27 79,38 08 20,58

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréafico n° 16

Item N° 16

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Asimismo, en el item n° 16, ¢COmo organizacion se promueve la
estabilidad de las actividades desarrolladas?; el 79,38 % respondio Sl,
mientras que el 20,58 % respondid NO. Las respuestas emitidas en este item
por los trabajadores y trabajadoras del Hato El Cedral, permiten establecer el
andlisis que en el desarrollo de las actividades en esta organizacion se
visualiza que se promueve la estabilidad de las actividades desarrolladas, lo
cual contribuye con el deseado clima laboral que permita la integracion y la

cohesiéon de sus miembros.
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Cuadro N° 18. item n° 17, ¢Desde la gerencia se estimula la innovacion en
el desarrollo de sus funciones de trabajo?

Si No

F % F %

02 5,88 32 94,08

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréafico n° 17

ltem N° 17

94%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En relacion al item n° 17, ¢Desde la gerencia se estimula la
innovacion en el desarrollo de sus funciones de trabajo?; el 588 %
respondié Sl, mientras que el 94,08 % respondid NO. En atencién a las
respuestas que fueron emitidas por los trabajadores y trabajadoras del Hato
El Cedral, se llega a la conclusion que en el desarrollo organizacional se
presentan debilidades por cuanto desde la gerencia no se estimula la

innovacion en el desarrollo de sus funciones de trabajo.
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Cuadro N° 19. item n° 18, ¢La gerencia se preocupa por brindarle atencion
como miembro de la organizacion?

Si No

F % F %

15 44,1 19 55,86

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréafico n° 18

ltem N° 18
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Fuente: Uzcategui A. (2020).

En correspondencia con el item n° 18, ¢Desde la gerencia se
estimula la innovacion en el desarrollo de sus funciones de trabajo?; el 44,1
% respondio Sl, mientras que el 55,86 % respondié NO. Las respuestas que
se vislumbran en este item permiten inferir que la mayoria de los
trabajadores y trabajadoras del Hato El Cedral consideran que desde la
gerencia desarrollada en esta institucion no se estimula la innovacion en el

cumplimiento de sus funciones de trabajo.
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La aplicacion del instrumento a la muestra de estudio de trabajadores y
trabajadoras de Unidad de Produccion Social Hato El Cedral, para la
variable: Incidencia del clima laboral en el desarrollo organizacional, donde
se obtuvieron los siguientes resultados:

Cuadro N° 20. item n° 19, ¢Considera que el clima laboral favorece la
proyeccién de la organizacion?

Si No

F % F %

34 100 00 00

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréafico n° 19

Item N° 19
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0%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En relacién al item n° 19, ¢ Considera que el clima laboral favorece la
proyeccion de la organizacion?; el 100 % respondio Sl, mientras que la
alternativa NO, no tuvo respuesta. Considerando la contundente totalidad
obtenida en la parte afirmativa de este item se llega a la conclusién que los
trabajadores y trabajadoras del Hato El Cedral consideran que el clima

laboral favorece la proyeccion de la organizacion.
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Cuadro N° 21. item n° 20, ¢Desde su experiencia en la organizacion
visualiza que el clima organizacional incide en la satisfaccion de los
empleados?

Si No

F % F %

34 100 00 00

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Grafico n° 20

w ltem N° 20

0%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En referencia al item n° 20, ¢(Desde su experiencia en la
organizacion visualiza que el clima organizacional incide en la satisfaccion de
los empleados?; el 100 % respondi6é Sl, mientras que la alternativa NO, no
tuvo respuesta. En funcién de las respuestas suministradas por los
encuestados en este item se concluye que los trabajadores y trabajadoras
del Hato El Cedral estan convencidos que el clima organizacional incide en la

satisfaccion de los empleados.
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Cuadro N° 22. item n° 21, ¢Desde el desarrollo organizacional se estimula

un clima laboral para el logro de objetivos trazados?
Si No

F % F %

04 11,76 30 88,2

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréaficon° 21

ltem N° 21

B8%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

De igual manera, en el item n° 21, ¢Desde el desarrollo
organizacional se estimula un clima laboral para el logro de objetivos
trazados?; el 88 % respondio Sl, mientras que el 12 % respondido NO.
Atendiendo a los resultados porcentuales que se obtuvieron en el
instrumento aplicado a la poblacién estudiada se llega a la deduccion que los
trabajadores y trabajadoras del Hato El Cedral consideran que no se estimula

un clima laboral para el logro de objetivos trazados
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Cuadro N° 23. item n° 22, ¢ Considera que el clima laboral incide en el logro
de las metas organizacionales?

Si No

F % F %

34 100 00 00

Fuente: Uzcategui A. (2020).

Gréafico n° 22

W Iltem N° 22

0%

Fuente: Uzcategui A. (2020).

En el item n° 22, ¢ Considera que el clima laboral incide en el logro de
las metas organizacionales?; el 100 % respondié SI, mientras que la
alternativa NO, no tuvo respuesta. En funcion de las respuestas
suministradas por los encuestados en este item se comprende que los
trabajadores y trabajadoras del Hato El Cedral manifiestan que el clima

laboral incide en el logro de las metas organizacionales.
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Cuadro N° 23. item n° 22, ¢El clima laboral del Hato El Cedral favorece el

afianzamiento de valores institucionales?

Si No
F % F %
14 41,6 20 58,8
Fuente: Uzcategui A. (2020).
Grafico n° 23
ltem N° 23

Fuente: Uzcategui A. (2020).

59%

En relacion al item n° 22, ¢El clima laboral del Hato El Cedral

favorece el afianzamiento de valores institucionales?; el 41,6 % respondi6

SI, mientras que el 58,8 % respondid NO. Considerando los resultados

porcentuales que se desprenden de la totalidad afirmativa de las respuestas

emitidas

por los encuestados se comprende que los trabajadores y

trabajadoras del Hato El Cedral consideran que el clima laboral de la

organizacion no favorece el afianzamiento de valores institucionales.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Entre las conclusiones que se presentan de este transitar investigativo
y en referencia a los objetivos trazados y a las variables del estudio, se
enuncian las siguientes:

En cuanto a la variable: Elementos del clima laboral, se resalta que
hay algunos de estos aspectos que se han desarrollado satisfactoriamente
en el contexto de estudio del Hato El Cedral, entre los cuales se considera la
responsabilidad, desarrollo  profesional, estructura jerarquica vy
remuneraciones adecuadas, destacandose que se vislumbra Ila
responsabilidad como valor organizacional fundamental para que se cumplan
los objetivos trazados, los encuestados dejan ver que desde las actividades
ejecutadas se logra ese deseado crecimiento profesional, por cuanto las
labores se vinculan con sus intereses de aprender y crecer, mientras que se
observa la estructura jerarquica en el organigrama de accién institucional, por
altimo el tema de las remuneraciones salariales estuvo orientado hacia la
adecuacion de las misma, aunque emergieron varias respuestas negativas
sobre este elemento del clima organizacional.

De igual manera hay que destacar en esta misma variable de estudio
gue se obtuvieron una serie de resultados que deja ver las falencias o
debilidades en el contexto del clima laboral del Hato El Cedral, entre los que
se destaca el compromiso, cooperacion, identidad, relaciones, comunicacion,
conflictos internos, criterios estandares y cohesion organizacional. Las
respuestas de los encuestados permiten ver una marcada carencia de ciertos
elementos del clima laboral en el comportamiento de los miembros de la

organizacion destacandose por ejemplo el compromiso para con la institucion
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y la cooperacion entre los trabajadores que se hace necesaria para fortalecer
el trabajo realizado y lograr mejore resultados.

Asimismo, hay que destacar que en el contexto estudiado se
vislumbran debilidades en relacion con la identidad de los trabajadores y
trabajadoras por la institucion, de sentirse parte de ella, integrados y
visionando hacia el desarrollo de la misma, ademas que las relaciones
laborales no sedan de una manera adecuada. Otro aspecto que hay que
puntualizar en esta variable esta referido a esos conflictos que muchas veces
se presentan por diferencias y discrepancias, los cuales si no son
subsanados pueden genera malestar e incomodidad y esto afecta a la
organizacién. Asi como se presentan diferencias en los criterios que se
asumen para el cumplimiento de determinadas funciones lo cual indice en
esa deseada cohesion organizacional que no se esta logrando.

En cuanto a la variable: Desarrollo organizacional, el proceso de
analisis deja ver que las respuestas emitidas por los encuestados han
permitido comprender de manera satisfactoria que desde la estructura
gerencial y operativa existe debida formacién para el desarrollo de las
funciones de cada trabajador dentro la organizacion como forma para
asegurar ese trabajo individual que luego llegue a ser en equipo, asi como
también se pudo constatar que se promueve la estabilidad de las actividades
desarrolladas, otro elemento del desarrollo organizacional que favorece la
accion gerencial desarrollada.

No obstante, otra es la realidad de ese desarrollo organizacional que
se lleva a cabo, en la cual se presentan una serie de aspectos que son
motivos de preocupacion para el logro del éxito de la institucion, por cuanto
se concluye que en el desarrollo de las actividades de la organizacion no se
propicia la orientacion a los resultados esperados en el Hato El Cedral, lo
cual afecta su vision e inclinacion institucional, asi como también en esta
misma variable hay que destacar que no se propicia el dinamismo

organizacional, no se estimula la innovacién en el desarrollo de las funciones
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de trabajo, limitando de esta manera la actuacion de los trabajadores y
trabajadoras y la gerencia no se preocupa por brindarles la atencion como
miembro de la organizacién, aspectos que son condicionantes para el éxito y
rendimiento laboral que se espera.

En lo referente a la variable: Incidencia del clima laboral en el
desarrollo organizacional, se llega a los hallazgos conclusivos que el clima
laboral favorece la proyeccion de la organizacion, siendo de suma
importancia para que se vislumbre a donde se quiere llevar a la organizacion
y sumar esfuerzos y trabajo para lograrlo; se comprende que la organizacion
visualiza que el clima organizacional incide en la satisfaccion de los
empleados, y esto representa un elemento que debe continuar favoreciendo
para garantizar ese deseado éxito de la institucion. En esta misma variable
se concluye que desde el desarrollo organizacional del Hato el Cedral no se
estimula un clima laboral para el logro de objetivos trazados, lo cual conlleva
a que se tenga fracaso en el rendimiento laboral y no se logre esa deseada
pertinencia de los empleados en el cumplimiento de sus funciones.

Asimismo, hay que referir que de las respuesta suministradas por los
encuestados y la observacién del investigador que el clima laboral llevado a
cabo en la Unidad de Produccion Social Hato El Cedral, Municipio Mufioz,
estado Apure incide en el logro de las metas organizacionales que se trazado
y esto desde una institucion con sus fines de crecimiento, desarrollo y
expansion de las actividades desarrolladas es de suma importancia, ademas
que se favorece una vision de los actores hacia el establecimiento de
equipos de trabajo que articulen sus funciones y se logren mejores
resultados de calidad y excelencia. Por ultimo hay que destacar que el clima
laboral del Hato El Cedral actualmente no esta favoreciendo el afianzamiento
de valores institucionales, que representan pautas de comportamiento
humano que deben guiar el accionar del ser humano y en especial en el

cumplimiento de roles como miembro de una organizacion.
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Atendiendo a estas realidades desveladas, hay que considerar que la
época Yy realidad actual demanda de las organizaciones, un proceso de
mantenimiento, desarrollo y formacion de un clima laboral que contribuya con
el desarrollo organizacional que se aspira lograr, convirtiéndose en espacios
que invitan al compartir, a la sana convivencia a esos procesos de cohesion
social, con adecuado manejo comunicativo, donde sean capaces de crecer
como profesionales pero sobretodo como seres humanos, en apoyo,
solidaridad, cooperacion y respeto para sus compafieros, donde se genere
una vision no individualista ni parcelada, sino integracionista, que se
aprovechen las oportunidades presentes, donde se superen las debilidades y
se logren afrontar las amenazas presentes.

Es por ello, que en el contexto de la Unidad de Produccion Social
Hato El Cedral, Municipio Mufioz, estado Apure, se requiere de un proceso
de revision gerencial sobre la manera como se viene operando para el logro
de ese deseado clima laboral que satisface a los trabajadores y trabajadoras
pero que viene a ser el ingrediente esencial para que se logren aprendizajes
y desarrollo organizacional, para que se establezcan criterios de actuacién y
se logren vencer los obstaculos que se presentan y se consoliden planes y

proyectos de desarrollo.

Recomendaciones
Entre las conclusiones que se desprende de esta investigacion, se
presentan las siguientes:
A los gerentes de la Unidad de Produccién Social Hato El Cedral,
Municipio Mufioz, estado Apure, se les recomienda:

e Fortalecer el proceso de seleccién del talento humano, para mejorar
la calidad del servicio prestado y operaciones realizadas en el
funcionamiento del mismo.

e Mejorar los camales de formacién, comunicacién e interaccién con el

personal de la institucion.
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Revisar y evaluar los beneficios salariales otorgados a los
trabajadores y trabajadoras.

Desarrollar acciones gerenciales que permitan mejorar el clima
laboral y el desarrollo organizacional.

Buscar mecanismos que coadyuven con la receptividad hacia los

trabajadores y trabajadoras.

A los trabajadores y trabajadoras de la Unidad de Produccion Social

Hato El Cedral, Municipio Mufoz, estado Apure, se les recomienda:

Propiciar acciones de cooperacion y apoyo en el desempefio de sus
funciones.

Establecer estrategias organizacionales que permitan la cohesion
como equipos de trabajo.

Mejorar los canales comunicativos entre los diferentes trabadores y
gerentes.

Buscar subsanar los conflictos organizacionales que se presenten.
Hacer llegar sugerencias y expectativas a la gerencia de la Unidad
de Produccién Social Hato El Cedral como contribucion para mejorar

el desarrollo organizacional.
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ANEXO A

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”

Vicerrectorado de Planificacién y
UNELLEZ | Desarrollo Regional
s A Programa de Estudios Avanzados

Estimado (a) empleado Hato El Cedral (a)

Por medio de la presente solicito su colaboraciéon, en caracter de
encuestado para la realizacién de trabajo de grado cuyo titulo es: CLIMA
LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
EN LA UNIDAD DE PRODUCCION HATO EL CEDRAL, MUNICIPIO
MUNOZ, ESTADO APURE, el cual se realiza para optar al Titulo de
Magister Scientiarum en Docencia Universitaria, le agradezco la objetividad
en las repuestas suministradas.

De antemano que se agradece su colaboracion y receptividad con la
informacion referida a las variables en estudio.

Se suscribe

Licda. Alejandro Uzcategui
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INSTRUCCIONES A SEGUIR

. A continuacion, se invita que leer de manera detallada y
cuidadosamente las instrucciones que se presentan

El instrumento que se le facilita esta estructurado atendiendo a cuatro
(04) variables de estudio, las cuales contienen una serie de
indicadores.

Lea las diferentes interrogantes que se han formulado en funcién de
los indicadores de estudio.

Marque con una (x) la respuesta que considera correcta

. ho puede haber dos alternativas de respuesta a en una misma
pregunta.

. Si tiene alguna duda consulte al investigador.

. Alguna sugerencia o0 aspecto que quiera resaltar lo puede manifestar
al investigador.
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Variable: Elementos del
clima laboral

¢ Precise cuales de estos
elementos del clima laboral se
encuentran presentes en el
contexto organizacional del Hato
El Cedral?

ALTERNATIVAS

Siempre

Casi
siempre

Alguna
S veces

Casi
nunca

Nunca

1. Compromiso

N

Cooperacion

Responsabilidad

Identidad

Relaciones

Desarrollo profesional

Comunicacion

Conflictos internos

© @ N o g &~ W

Estructura jerarquica

10.Remuneraciones
adecuadas

11. Estandares de criterios

12. Cohesién organizacional
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Variable: Desarrollo
organizacional

ALTERNATIVAS
Siempre Casi Algunas Casi | Nunca
siempre| veces nunca

13.¢ Desde el desarrollo de
las actividades de la
organizacion se
propicia la orientacion a
los resultados
esperados en el Hato El
Cedral?

14.;Se le ha brindado la
debida formacién para
el desarrollo de las
funciones en la
organizacion?

15. ¢ Desde la gerencia del
Hato El Cedral se
propicia el Dinamismo
organizacional?

16.¢Cbmo organizacién se
promueve la estabilidad
de las actividades
desarrolladas?

17.¢Desde la gerencia se
estimula la innovacion
en el desarrollo de sus
funciones de trabajo?

18.¢La gerencia se
preocupa por brindarle
atencion como miembro
de la organizacion?
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Variable: Incidencia del
clima laboral en el desarrollo
organizacional

ALTERNATIVAS
Siempre Casi Algunas | Casi| Nunca
siempre| veces |nunca

19.¢Considera que el clima
laboral favorece la
proyeccion de la
organizacion?

20.¢Desde su experiencia en
la organizacién visualiza

que el clima
organizacional incide en la
satisfaccion de los
empleados?

21.¢.Desde el desarrollo
organizacional se estimula
un clima laboral para el
logro de objetivos
trazados?

22.¢Considera que el clima
laboral incide en el logro
de las metas
organizacionales?

23.¢El clima laboral del Hato
El Cedral favorece el
afianzamiento de valores
institucionales?




