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RESUMEN

El objetivo fundamental del estudio, estd representado en analizar la influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal del Area de
administracion en la empresa WARYNA C.A. del Municipio Barimas Estado
Barinas . La investigacion se caracteriza por ser cuantitativa apoyada en un disefio de
campo. La muestra esta conforman diez (10) miembros del personal del area de
administracion de la empresa objeto de estudio, a los cuales se les aplico un
instrumento tipo cuestionario, estructurado por dieciocho (18) items, atendiendo a la
naturaleza de la investigacion y a los objetivos de ella, validandose con “Juicio de
expertos”. La confiabilidad del instrumento se determino mediante una prueba piloto
a través del estadistico Alfa de Cronbach con un resultado de 0,84 . La informacion
recabada se exterizo mediante cuadros y graficos para facilitar el analisis en funcion
de las variables, contrastando los hallazgos con la fundamentacion teorica.
Concluyéndose, en relacion al clima organizacional en la satisfaccién laboral del
personal que éste sufre una serie de debilidades tales como: Exceso de burocracia,
deficiencia en implementacion de tecnologia, insatisfaccion generalizada de los
empleados con respecto a su trabajo, ausencia de cooperacion entre comparieros de
trabajo, no se toma en cuenta a los empleados para la toma de decisiones. Asimismo,
la comunicacion organizacional es deficiente, las relaciones interpersonales no son
fluidas, no se siente el liderazgo como algo positivo para el clima organizacional,
existencia de conflictos sin resolver, no existe algin programa de incentivos, no se
fomenta el desarrollo profesional ni se mide el clima organizacional. Es por lo tanto,
un clima organizacional lleno de debilidades que afectan el desempefio laboral e
institucional.

Palabras Claves: Clima organizacional, desempefio laboral, administracion.



INTRODUCCION

El clima organizacional se entiende como la percepcion que cada uno de los
miembros del personal de una empresa tiene de su sitio de trabajo, aspectos como la
motivacion, las relaciones interpersonales, la toma de decisiones entre otros, van a
influir en la satisfaccion y el desempefio de los empleados, quienes sentiran el clima
que reina en su ambiente de trabajo segin como ellos mismos se sientan; es decir, el
clima organizacional tiene elementos netamente subjetivos. De alli la importancia de
que las organizaciones apliquen instrumentos de medicion que les permitan medir los
diferentes factores que se encuentran inmersos en el clima organizacional.

En esta investigacion se analizd el clima organizacional de la empresa
WARYNA CA del estado Barinas, la cual tiene como mision el servicio de matanza
de ganado, bovino, bufalino, caprino, porcino y ovino, se ha detectado una
problematica relacionada con la percepcion que los miembros del personal tienen de
su ambiente laboral y su forma de reaccionar ante éste. Como seres humanos, la
necesidad de motivacion, de valoracién como personas y como profesionales, las
interrelaciones con los compafieros entre otros aspectos, deben ser satisfechos con
acciones motivadoras, armonia y comparierismo, que los directivos deben incentivar
de manera individual y grupal.

Cuando en una empresa, ya sea publica o privada, existe un clima
organizacional sano y armonioso, los miembros de su personal se sentirdn contentos y
desarrollaran sentido de pertenencia; lo que a su vez va a generar niveles mas altos de
desempefio laboral y por ende de productividad. Es una tarea dificil porque cada
persona es Unica en cuanto a personalidad, necesidades y comportamiento, pero si se
aplican instrumentos de medicion, podran realizarse diagndsticos que van identificar
las debilidades existentes de manera que puedan implementarse correctivos en
funcién de superar la insatisfaccion laboral. Para realizar el estudio, se contd con una
variada seleccion de literatura impresa y digitalizada que favorecié la descripcion de

los factores que inciden en el clima organizacional; de igual manera, el apoyo del



personal del Departamento de Recursos Humanos de WARYNA CA, fue de gran
utilidad para realizar la recoleccién de informacién, lo que ha permitido alcanzar los
objetivos planteados al inicio de esta investigacion, la que ha sido estructurada en
cinco capitulos segin se muestra a continuacion:

Capitulo | El Problema, contiene el planteamiento, objetivos, justificacion,
alcances y limitaciones de la investigacion.

Capitulo 1l Marco Teorico, corresponde a la investigacion documental
efectuada, integrada por antecedentes, bases teoricas, bases legales, definicion de
términos basicos y sistema de variables.

Capitulo 111 Marco Metodolégico, incluye la naturaleza, disefio y tipo de la
investigacion, poblacion, técnica e instrumento de recoleccion de informacién con su

respectiva validacion y confiabilidad, procedimientos y anélisis de la informacion.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento y Formulacion del Problema

Actualmente, anivel mundial el clima organizacional, representa gran interes
para todas las empresas, por su influencia en todos los procesos organizacionales y
psicologicos como la comunicacién, la toma de decisiones, la solucion de problemas,
el aprendizaje, la motivacion y, por ende, su influencia en la eficiencia de la
organizacion y en la satisfaccion de sus miembros. A tal efecto, algunas
investigaciones han sefialado que es méas probable obtener mejores resultados
laborales en alto desempefio, compromiso o cooperacion, cuando las personas se
sientan parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional satisfactorio.

En efecto Gomez (2011), refiere que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral: “... son variables que se relacionan con el bienestar de las personas en su
trabajo, su calidad de vida laboral y que, en consecuencia afectan su desempenio”
(p.150). Entonces, cuando el individuo percibe que tienen las competencias
adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas son
adsumidos por este como agentes significativos de los resultados organizacionales.

Por lo tanto, el clima y la satisfaccion organizacional predominan en la vida de
cada empleados, perteneciente a la organizacién. La mayoria de los mismos
transcurren una tercera parte del dia trabajando y lo hacen la mitad de su vida. No
obstante, en las diferentes fases del tiempo, se han producido cambios que indican
una gran preocupacion por ir mejorando el entorno profesional de las personas que
laboran, para que se encuentren lo mas satisfechas posible y sientan que son
eficientes, y que pueden enorgullecerse del trabajo que realizan y adaptarse, con

mayor éxito, a las exisgencias laborales, que varian en relacion con el desarrollo de la



humanidad.

Asi pues, el clima y la satisfaccion laboral son pilares fundamentales para
apoyar a todas aquellas organizaciones que quieran hacerse competitivas.La
importancia del conocimiento del clima organizacional se basa en la influencia que
este ejerce sobre la comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su
diagnostico para el disefio de instrumentos de gestion empresarial. Es evidente que la
existencia de un adecuado u éptimo clima organizacional repercutira positivamente
en el desempefio del trabajador y de la empresa en general. Por consiguiente, se
considera que un adecuado clima organizacional influird directamente sobre la
gestion de la empresa y, por tanto, en la satisfaccion de sus empleados.

En otras palabras, es un conjunto de creencias, valores y normas, que son
expectativas especificas de comportamiento que se impregnan en la organizacion y
que no se encuentran simplemente anotadas en un manual. Rojas (2012) expresa que
el clima organizacional es: “...una cualidad relativamente permanente del ambiente
interno de una organizacién que experimentan sus miembros, influye en su
comportamiento y se puede describir en funcion de los valores de un un conjunto
particular de caricteristicas (o actitudes) de la organizacion” (p . 85).En base a lo
anterior, clima organizacional es la percepcion que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen, percepcion que incide directamente en
el desempefio de la organizacion.

De manera, que el objetivo de un estudio de clima organizacional es detectar el
nivel de impacto que tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento
de los individuos. Estas variables y su impacto en los colaboradores configuran lo que
se puede entender como Clima Organizacional. Muchas organizaciones venezolanas
como Cantv, Polar, Pepsicola, Regional, entre otras; creen que el trabajo no debe ser
una obligacion impuesta por el dinero, sino un sitio agradable y divertido para que el
talento humano se sienta comodo, es por ello que cuentan con una diversidad de
incentivos como A&reas recreativas, canchas deportivas, guarderia, dias libres,
prestaciones adicionales, entre otros.

Por consiguiente, el esparcimiento y la diversién mejoran el ambiente laboral y



las relaciones interpersonales de los integrantes de un equipo de trabajo, provoca que
la productividad de los trabajadores sea estimulada, al igual que su lealtad a la
compafiia. Por ello recomiendan disefiar planes de dialogo para inyectar entusiasmo
al personal, si las finanzas impiden subitas mejoras salariales o flexibilidad laboral,
motivar con talleres de crecimiento personal, planes de ahorro y velar por un
ambiente agradable de trabajo.

Por ello, en toda organizacion es indispensable velar por un ambiente laboral
positivo, todo trabajador se ve motivado cuando esté satisfecho y comodo en el lugar
donde labora, por lo que tiende a dar lo mejor de si y es méas productivo, el éxito de
una organizacion depende de ello. Un clima laboral negativo perjudica a toda una
organizacion, a los trabajadores les ocasiona incapacidad fisica o mental en el
desarrollo de sus actividades laborales, y los gerentes, duefios y sociosse ven
afectados en la productividad y rentabilidad de la organizacion.

Dentro de este marco. la planificacion y organizacion de toda empresa, debe
contar con un disefio innovador, donde el bienestar y la motivacion de los
trabajadores sean la prioridad, con el fin de crear un clima laboral favorable, que
incite a cada miembro de la organizacion a ser productivo y eficiente y asi cumplir
con los objetivos organizacionales propuestos. En el estado Barinas, especificamente
en el municipio Barinas, se encuentra ubicada la empresa WARYNA C.A., la cual
tiene como mision el servicio de matanza de ganado, bovino, bufalino, caprino,
porcino y ovino. Es una de las empresas iconos del estado Barinas.

Generalmente, las personas como reaccién inicial muestran algin tipo de
resistencia a aceptar nuevas ideas y comportamientos, lo que se considera totalmente
normal al generar los cambios incertidumbre hacia lo desconocido, el no saber qué
sucedera o qué es lo que se enfrentard, siempre va a despertar temor y resistencia. En

este sentido, Chiavenato (2006), sostiene que:

Siendo las organizaciones la expresién de una realidad cultural, estan
Ilamadas a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social
como en lo econémico y tecnolégico, o, por el contrario, como cualquier



organismo, encerrarse en el marco de sus limites formales; esa realidad
cultural refleja un marco de valores, creencias, ideas, sentimientos y
voluntades de una comunidad institucional (p.23).

En efecto, las tendencias de la gerencia actual se anotan en priorizar las
acciones que involucren el bienestar de su talento humano y a la vez establecerlo
como el instrumento que permitira gestionar la organizacion efectivamente; es asi
como el clima organizacional se convierte en el medio por excelencia para gerenciar
el talento humano en un ambiente de trabajo agradable, en el cual los involucrados
compartan objetivos, principios y metas comunes entre si y con la organizacion.

En este sentido Gibson, Ivancevich y D onnelly (2002), definen el clima
organizacional como “Las propiedades del ambiente que perciben los empleados
como caracteristico en su contexto laboral” (p. 155). Se infiere de tal concepto que el
clima organizacional es complejo e inexacto porque se basa en percepciones
personales, que en ocasiones no coinciden entre ellas lo que impide la certeza plena
de un diagnostico.

Por lo tanto, la aplicacion de correctivos al encontrarse situaciones indeseadas
que impiden la armonia entre el personal o el trabajo en equipo entre otras. De alli la
necesidad de contar con un equipo directivo que sea capaz de detectar las debilidades
y desarrollar empatia para lograr la credibilidad necesaria en sus subordinados,
convirtiéndolos en responsables de su propio ambiente de trabajo para que el esfuerzo

sea generalizado y no solo de unos cuantos.

1.2. Formulacion del Problema de Investigacién

¢Cual es la situacion actual que presenta el area de administracion de la
empresa WARYNA, CA del municipio Barinas en relacion a del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal?

¢Cuales son los factores de la cultura organizacional para la optimizacion en el



desempefio laboral de la empresa objeto estudio?
¢Qué elementos intervienen en la cultura organizacional dentro del éarea
administrativa de WARYNA, CA ?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.0bjetivo General

Analizar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del
personal del Area de administracion en la empresa WARYNA C.A. del Municipio

Barimas Estado Barinas .

1.3.2. Objetivos especificos

Identificar la situacién actual que presenta el area de administracion de la
empresa WARYNA, CA del municipio Barinas en relacion al clima organizacional
en la satisfaccion laboral del personal

Establecer los factores de la cultura organizacional para la optimizacién en el
desempefio laboral de la empresa objeto estudio.

Determinar elementos que intervienen en el desempefio laboral dentro de la

cultura organizacional del area administrativa de WARYNA, CA.



1.4. Justificacion

Cada dia es necesario que las organizaciones propicien o favorezcan un clima
organizacional positivo para todos quienes componen su estructura organizativa,
tanto internos como externos. Ambos factores determinan la construccion del clima
organizacional, por consiguiente, en la medida de su avance o retroceso sera el
progreso de las relaciones entre estos factores y su posterior incidencia en el clima
organizacional. Cabe destacar que si una organizacién no cuenta con un clima
organizacional favorable, se vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto
que proporcionaran una mayor calidad en sus servicios o relaciones en todo ambito,
lo que permitird mejorar significativamente el desempefio de esta.

Desde la oOptica del talento humano de la empresa WARYNA CA, que se
analice el clima organizacional en el que se desenvuelve a diario es muy importante,
ya que podran ser identificados aquellos elementos que estdn causando su
desmotivacién, su falta de sentido de pertenencia, la ausencia de dinamismo en las
relaciones personales con sus compafieros y jefes asi como otros factores que les
impiden sentir satisfaccion por la labor desempefiada.

De tal manera, que es una llamada de atencion hacia las jerarquias mas altas,
para que comprendan la importancia que el talento humano tiene para la organizacion
y asi implementen correctivos que mejoren el clima organizacional, basados en un
objetivo comin como es el bienestar laboral de todos los que integran la empresa Esta
investigacion pretende ser una herramienta para la toma de decisiones, de la empresa
objeto de estudio.

Asimismo, poder evidenciar las diferentes percepciones que tienen los los
empleados del Area administrativa referente al clima organizacional, esto como
necesidad de desarrollar y fortalecer un espacio de participacion activa, tranquila para
ampliar cada una de las tareas o actividades con completa normalidad, apuntando,

como fin ultimo, a mejorar significativamente la relacion entre empleados.



Finalmente, permitira establecer bases tedricas y conceptuales para el desarrollo
de nuevas investigaciones sobre la problematica presente, en funcion de las variables
de estudio. Ademas aportara una gran ayuda a los empleados del Area administrativa
para llevar un buen clima organizacional, con el fin de orientar el disefio y
organizacion de una nueva propuesta. Igualmente, este aporte se considera novedoso,
porque no existen investigaciones anteriormente realizadas en la empresa en relacion
a la variable deestudio,lo que puede ser el fumcionamiento para otras

investigaciones posteriormente.

1. 5. Alcance y Delimitacion

Los alcances son las proyecciones que pudiera tener el estudio. Las limitaciones
son los obsticulos o restricciones enfrentadas en cualquiera de las etapas del
desarrollo de la investigacion Al respecto, Tamayo (2009), explica que “Al definir el
problema hacemos posible que otros puedan entender lo que se pretende o se trata de
conseguir con la investigacion” (p.137). Dentro de esta idea, el autor cita que al
conseguir el problema se determinara lo que se pretende hacer y que limitaciones se
adquieran en la investigacion.

En este sentido, el presente estudio, se sitla de la empresa WARYNA, CA,
concentrandose en el en el &rea administrativa la cual se encuentra ubicada en el
Municipio Barinas del Estado Barinas, cabe destacar, que esta investigacion pretende
Analizar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal
del Area de administracion en la empresa WARYNA C.A. del Municipio Barinas
Estado Barinas, asimismo lograr una gerencia motivacion para el desarrollo en la
organizacion.

Cabe destacar, que la investigacion tiene un alcance institucional enfocado en el
aspecto interno de la organizacion y en su incidencia gerencial, en el que se podra
determinar que la motivacion dejo de ser un hecho aislado de todas las empresas, para

convertirse en un valor decisivo para los gerentes en la actualidad, que apuestan por
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la innovacion en las organizaciones. Asimismo, los administradores deben
constituirse con los subordinados para establecer equipos, de manera que perciba las
necesidades, de los colaboradores, en este sentido, se dejara ese paradigma que para
incentivar a los mismos tiene que ser econémicamente.

Ante la situacion planteada, més all& de lo que el dinero pueda ofrecer al talento
humano, existe una serie de aspectos que se deben tomar en consideracién a la hora
de motivar a los colaboradores, en este sentido, se deberd conocer las emociones de
los empleados para buscar la tactica adecuada para estimularlos y gratificar el
compromiso de cada subordinado con el cumplimiento de las actividades asignadas.
A lo expuesto anteriormente, la situacion del area administrativa de la empresa
WARYNA CA, no aplican niveles de motivacion en los subordinados, para lograr
alternativas precisas para influir positivamente y transformar el entorno gerencial,
para la optimizacion el clima organizacional.

Asimismo, este estudio abrird la posibilidad de conformar un departamento
mucho mas equilibrado y capacitado para los desafios que se presentan actualmente,
con un enfoque directo al capital que laboran en el mismo, considerando las
habilidades, conocimientos y destrezas de los empleados, asimismo mejorar los
canales de comunicacion para conseguir el bienestar de todos los que integran la
organizacion.

En este orden de ideas, las limitaciones de esta investigacion, se ajustd de
acuerdo a lo planteado por Arias (2012), cuando expresa que “Estas no son mas que
obstaculos, que casualmente pudieran mostrarse durante el desarrollo de la
investigacion” (p. 53). En consecuencia, a lo sefialado por el autor, se puede indicar
qgue no se ha presentado hasta el momento ninglin tipo de limitacion, en caso de
presentarse seran solventados por la investigador, con el propdsito alcanzar los
objetivos planteados en la investigacion.

Con respecto a las limitaciones, se puede explicar que una investigacion puede
tener diferentes tipos, entre ellas: El tiempo, haciendo referencia a un hecho,
situacion, fendmeno que va hacer estudiados en un determinado periodo, en ese

sentido, la investigacion se desarrolla en el afio 2017. ContinGa el investigador
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explicando que también existe la limitacion en el espacio o territorio, que son las
demarcaciones referentes al espacio geografico dentro del cual se desarrollara la
investigacion en una ciudad, region pais o continente; en el presente caso, el espacio
geografico es Barinas.

En cuanto alos recursos, se refiere a la disponibilidad de los recursos
financieros bésicos para la realizacion del estudio de investigacion, en ese sentido, no
existen limitaciones. Otras limitaciones pueden ser de informacion o acceso a ella y
de poblacion disponible para el estudio y es por estas razones que el investigador
debe exponer las limitaciones del proyecto con el fin de facilitar su viabilidad. De
acuerdo a ello, se contd con una amplia variedad de informacién documental asi
como una disposicion favorable por parte de la poblacion en estudio, lo que permitio

que la investigacion se desarrollara sin obstaculos ni limitaciones de ningdn tipo.
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CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO O REFERENCIAL

En el Capitulo a continuacion, se sustentan las variables de estudio a través de
la revision de diversos textos fisicos y digitalizados, que permiten la comparacion de
la situacion problema de investigacion con las diversas teorias e investigaciones
previas existentes; para ello se parte de los antecedentes historicos e investigativos,
de los elementos conceptuales y teoricos asi como el marco legal relacionado con el

tema estudiado.

2.1. Antecedentes de la Investigacién

Los antecedentes de la investigacion, expresa Arias (2012): “Reflejan los
avances y el estado actual del conocimiento en un area determinada y sirven de
modelo o ejemplo para futuras investigaciones” (p.106). Por lo tanto, en esta seccion
se hace referencia a los estudios previos: trabajos y tesis de grado, trabajos de
ascenso, articulos e informes cientificos relacionados con el problema planteado, es
decir, investigaciones realizadas anteriormente y que guardan alguna vinculacién con

el trabajo a realizar.
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2.1.1. Antecedentes Historicos

En las Normas para la Elaboracion y Presentacion de Trabajos de Grado para
Especializacion, Maestria y Tesis Doctoral de la Universidad Nacional Experimental
de los Llano Occidentales Ezequiel Zamora UNELLEZ (2013) se definen los
antecedentes historicos como: “...aquellos referidos a  congresos, entrevistas,
seminarios, talleres, textos y otros” (p.51); es asi como atendiendo a la definicion
anterior, continuacion se presentan diferentes textos relacionados con la variable de
estudio “Clima Organizacional”.

Pérez (2006), realizO una investigacion titulada “Clima Organizacional y
Gerencia: Inductores del Cambio Organizacional” Trabajo realizado en la
Universidad Centro Occidental “Lisandro Alvarado”; su propoésito fue discutir el
clima organizacional y la gerencia en el contexto de los cambios organizacionales,
para lo que se presentd una sintesis parcial de la abundante literatura que existe sobre
este tema, centrando la discusion en los conocimientos y las experiencias que pueden
ser aplicables a diversos tipos de organizaciones.

Resalta de esta investigacion que el clima organizacional no puede ser separado
de su contexto, ya que representa la percepcion que el personal tiene sobre el
ambiente laboral, sus comparieros y sus jefes; de manera que, el clima es inherente a
la dindmica de la organizacion. En ese sentido, se relaciona con la investigacion en
desarrollo, ya que la realidad que existe en la empresa WARYNA CA, es parte de la
imagen y del comportamiento de su personal, lo que convierte al organismo en el
reflejo de su gente; de manera que, si existe descontento y desmotivacion, el clima
organizacional no serd amistoso ni agradable.

Por otra parte, un buen clima organizacional es una muestra de buena salud
organizacional, lo que permite el trabajo en equipo y una mayor posibilidad de
alcanzar los objetivos planteados. Tales afirmaciones hacen que se piense en la

situacion objeto de estudio comparandola con la descrita en el estudio de Pérez, lo
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que evidentemente lo convierte en una fuente importante de consulta para el estudio
que se presenta.

Durante el XIX Congreso Internacional de Contaduria, Administracion e
Informatica realizado en México D.F. en el afio 2014, Barroso y Arias realizaron una
ponencia titulada “Clima laboral y productividad en empresas maquiladoras textiles.
Un estudio de calidad de vida laboral en el Sureste de México”. El estudio se realizé
con la intencion de verificar la relacion del clima laboral con la productividad, el
ausentismo y cumplimiento de costo, para lo que se eligié una empresa maquiladora
grande exportacion.

Los resultados obtenidos muestran que en lineas generales, el personal se siente
satisfecho con el clima laboral existente; sin embargo, no se sienten conformes con
aspectos tales como la equidad y el reconocimiento por sus labores, siendo el factor
peor valorado el trato del supervisor. Lo que demuestra la complejidad del clima
laboral al reflejar el sentimiento del personal, la falta de liderazgo positivo del
supervisor crea un clima laboral desfavorable para la productividad de la empresa.

Es evidente la importancia que los resultados del antecedente citado tienen para
la investigacion en desarrollo, dado que se demuestra como el clima organizacional
no puede ser medido con base en pocas variables, sino que es necesario ampliar a su
maxima posibilidad los factores que se encuentran presentes en la percepcion que
cada trabajador tiene de su empresa; de manera que no quede ningin aspecto sin ser
tomado en cuenta a la hora de evaluar el clima organizacional. Es una realidad que se
debe tener presente siempre que se realice un analisis de este tema tan importante y
fundamental para la convivencia laboral, asi como para la productividad de la

organizacion.

2.1.2 Antecedentes Investigativos

En relacion a los antecedentes investigativos, Arias (2012) expresa: “Son los

referidos a Trabajo de Grado, Tesis e Investigaciones desarrolladas (Nacionales y/o
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Internacionales), con titulos similares o relacionados al de la investigacion que se esté
desarrollando; es decir, informacion documental de primera mano” (p. 51). En ese
sentido, a continuacion se presentan diversas investigaciones de postgrado que
estudian la variable Clima Organizacional.

A nivel internacional, Bafios (2014) presentd una investigacion para optar al
grado de Doctor en la Universidad Auténoma de Madrid titulada “Competencias
esenciales, clima organizacional e innovacion como factores de competitividad
empresarial: Propuesta y aplicacion de un modelo para la deteccién y desarrollo de
competencias en la Pequefia y Mediana Empresa”. Metodoldgicamente se empled el
enfoque cuantitativo, se utilizo el estudio de casos para validar la encuesta aplicada
para recabar la informacion necesaria y lograr la triangulacion o convalidacion
convergente. Las conclusiones obtenidas indican que existe una influencia directa
entre el clima laboral y las competencias esenciales y viceversa; es decir, que en la
medida en que las competencias se detecten, el clima laboral tenderd a ser mas
propicio para el desarrollo de los empleados y la competitividad.

Es notoria la importancia de este antecedente investigativo para el estudio en
desarrollo, ya que demuestra que aungue el talento humano tenga las competencias
mas idoneas para el puesto de trabajo, la ausencia de un buen clima organizacional
influenciara negativamente el desarrollo de esas competencias; el ser humano tiende a
desempefiar mejor sus funciones si se siente comodo y satisfecho. De alli la
importancia de que la organizacion se ocupe de crear condiciones motivadoras que
generen deseos de superacion de su personal, a mayor satisfaccion individual mayor
rendimiento general.

Por su parte Quintero (2014) en su tesis de master para la Universidad Fermin
Toro, titulada Sistema de Informacién Gerencial para el Fortalecimiento de la Toma
de Decisiones en el manejo de los Recursos Econdmicos propone como solucion para
optimizar las herramientas gerenciales la creacion de una red de informacion para la
toma de decisiones en aras de minimizar la dilatacion de los tiempos en los proceso e
incrementar la productividad de las actividades en el Instituto de Transporte y

Vialidad del Estado Barinas (INTRAVIAL) organismo publico cuyo objeto similar al
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de la presente investigacion esta relacionado a actividades productivas y de ejecucion
de obras en el Estado Barinas.

Hace referencia a las barreras de la comunicacion y a la necesidad de su
optimizacion, en beneficio del mejoramiento de las relaciones interpersonales entre
los miembros de la institucion para un flujo informacional eficiente durante el
proceso decisorio oportuno siendo la comunicacion el resultado del intercambio de
informacidn entre los individuos y un canal para lograr la trascendencia de la misma,
convertirla en conocimiento y divulgarlo para beneficios y ventajas organizacionales
en correspondencia con los objetivos de la organizacion. La metodologia utilizada es
exploratoria y descriptiva, la poblacién compuesta por 27 individuos a quienes se les
aplico una encuesta a través de un cuestionario de 24 preguntas agrupadas en cuatro
dimensiones del clima organizacional a evaluar.

Las conclusiones muestran que el clima organizacional es una herramienta
estratégica fundamental para la gestion del recurso humano y el desarrollo
organizacional, por lo que es recomendable medirlo y evaluarlo periédicamente para
poder corregir las fallas que se presenten. La informacion obtenida con el antecedente
investigativo anterior permite ampliar las bases tedricas del estudio en desarrollo, asi
como entender con mayor claridad la importancia de un clima organizacional sano en
el que su personal se encuentre valorado y motivado. Es una accién reciproca entre
talento humano y empresa, a mejor clima organizacional mejor desempefio laboral y
por ende, mayor productividad; lo que es una relacion satisfactoria para todos en un
equilibrado ganar-ganar. Por lo tanto, se considera la investigacion de Quintero como
un importante aporte académico.

A nivel nacional, Antinez (2015) realizd una investigacion para optar al grado
de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales de la Universidad
de Carabobo, titulada “El Clima Organizacional como factor clave para optimizar el
Rendimiento Laboral de los empleados del area de Caja de las Agencias de Servicios
Bancarios de Banesco ubicada en la ciudad de Maracay, estado Aragua”. El objetivo
general fue explicar el clima organizacional como factor clave para optimizar el

rendimiento laboral, para lo que desarroll6 un estudio descriptivo fundamentado en
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una investigacion de campo, la poblacion estuvo integrada por 30 sujetos que laboran
en el &rea de caja, a quienes se les aplico un cuestionario de 35 preguntas.

Entre las conclusiones se tiene que el trabajo en equipo, la comunicacion, la
organizacion y la tecnologia son los factores que influencian positivamente el
ambiente de trabajo, lo que genera efectos sobre la calidad de vida laboral y sobre la
buena disposicién del personal para alcanzar un mejor desempefio laboral, lo que les
permite establecer relaciones interpersonales armoniosas. Los aspectos mencionados
son elementos fundamentales a tomar en cuenta cuando se estudia el clima
organizacional, por lo tanto, se ha considerado su importancia como indicadores en la
presente investigacion, lo que permite conocer a mayor profundidad la percepcion y
los sentimientos que generan en el talento humano que labora en el area de
administracion de La empresa objeto de estudio.

A nivel regional, Simancas (2015) realiz6 una investigacion para otra al grado
de Magister en Gerencia Empresarial en la Universidad Fermin Toro titulada
“Estrategias Motivacionales para el Fortalecimiento del Clima Organizacional. (Caso
de Estudio: los Trabajadores y Trabajadoras de la Universidad Bolivariana de
Venezuela, Eje Regional Barinas-Portuguesa. Periodo 2011-2012)”. Su finalidad fue
proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional
del personal que labora en la Universidad Bolivariana de Venezuela,
metodoldgicamente se ubica en una investigacion cuantitativa, con un disefio de
campo y en la modalidad de proyecto factible.

La poblacién estuvo integrada por 120 sujetos a quienes se les aplicd un
cuestionario de 38 items. Entre las conclusiones, la autora destaca la ausencia de un
clima organizacional adecuado para el trabajo eficiente, hecho que incide en la
motivacién de los empleados, porque genera conductas y comportamientos que
limitan las actividades, tanto desde el punto de vista de la productividad como en las
relaciones interpersonales que se establecen. Por lo tanto; la autora presenta un disefio
de estrategias motivacionales que se espera permita el mejoramiento del clima

organizacional, motivando a su personal y haciéndolo sentir méas valorado.
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Es notorio el aporte que la investigacion de Simancas ofrece al estudio en
desarrollo, tanto en la amplia revisién documental como en los resultados ya que
muestra la realidad que viven los empleados de un organismo publico, afectado por
recortes presupuestarios y politicas que en muchas ocasiones inciden en su ineficiente
desempefio. De manera que, el disefio del instrumento utilizado permitid orientar la
elaboracion del cuestionario utilizado en la investigacion en desarrollo.

De igual manera Hernandez (2015), en su investigacion para optar al grado de
Magister mencion Gerencia Empresarial en la Universidad Fermin Toro titulada
“Plan Estratégico Motivacional para el fortalecimiento del Clima Organizacional en
el Departamento de Administracion del Instituto de Prevision y Asistencia Social del
Ministerio de Educacién (IPASME) Barinas. Periodo (2011-2012)”, presenta el
objetivo general proponer un Plan Estratégico Motivacional para el fortalecimiento
del Clima Organizacional en el citado instituto. Desde el punto de vista
metodoldgico, se enmarca en un proyecto factible en sus tres fases: diagndstico,
factibilidad y propuesta; la poblacién integrada por 4 directivos y 20 empleados del
Departamento de Administracién, a quienes se les aplicd un instrumento tipo
cuestionario de 18 preguntas.

Entre las conclusiones del estudio se destacan debilidades desde el punto de
vista motivacional ya que se carece de satisfaccion laboral y poco apoyo por parte del
directivo. De igual manera, la labor a ser cumplida por el personal de la institucion no
solo estd ligada a la remuneracién econdémica, sino también es necesario tener en
cuenta que para alcanzar un clima organizacional eficiente, se debe contar tanto con
un alto nivel de compromiso como con una mistica de trabajo que lo conduzca a
potenciar su nivel de vida profesional y personal. Las conclusiones presentadas
permiten direccionar la investigacion en desarrollo hacia la importancia de la
motivacion dentro del clima organizacional; razon que lleva a considerarla como una
dimension de la variable en estudio.

Al respecto Castillo (2015), en su investigacion para optar al grado de Magister
en Gerencia y Planificacion Institucional de la Universidad Nacional Experimental de

los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ), titulada “Impacto de la
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aplicacion de politicas laborales en el clima organizacional de la Alcaldia del
municipio Sucre del estado Portuguesa”, desarrolld el objetivo valorar el impacto de
la aplicacion de politicas laborales en el clima organizacional. Metodoldgicamente se
ubica en una investigacion postpositivista, descriptiva apoyada en un estudio de
campo en la modalidad de proyecto accion. La muestra estuvo compuesta por sesenta
trabajadores de la Alcaldia a quienes se les aplico un cuestionario de 17 items.

La conclusién principal con relacion a la medicion del impacto que causan las
nueva politicas laborales en el clima organizacional, se demostré que los cambios
efectuados han impacto significativamente el clima organizacional, por lo que al
incidir tan ampliamente sobre éste, también repercute en la satisfaccion de las
personas, sobre su compromiso, su desempefio laboral asi como sobre su eficiencia,
eficacia y productividad.

Es evidente que las politicas implementadas en las organizaciones de alguna
manera influyen en el comportamiento de los trabajadores, de alli la importancia de
conocer los elementos que conforman el clima organizacional y cdmo éste es
percibido por las personas que lo viven; alli radica la importancia que este
antecedente aporta a la investigacion en desarrollo. La desconexion de las altas
jerarquias de sus subordinados puede generar desmotivacién y falta de productividad,
por lo que la medicion del clima organizacional debe ser una labor constante asi

como los esfuerzos por mantener un ambiente sano y agradable para los trabajadores.

2.2. Bases Tedricas

Para Sabino (2010), indica que “Las bases teodricas implican un desarrollo
amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque
adoptado, para sustentar o ampliar el problema planteado” (p.107). De tal manera,
que las bases tedricas incluidas en este estudio de investigacion ampliaran el

desarrollo conceptual requerido. En este sentido, el universo empresarial cada vez
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mas competitivo y cambiante, debido que los gerentes de hoy dia requieren de una
mayor capacidad para afrontar los retos que surjan en la organizacion, las cuales se

desarrollaran a continuacion.

2.2.1 Clima organizacional

El clima organizacional es un concepto de la psicologia industrial
organizacional y como todo concepto, su contenido e interpretacién estan
determinados por el enfoque empleado para su estudio (Naylor, Pritchard e llgen,
1980; Villa 'y Villar, 1992; Brunet, 1997; Gonzalez, 2001). Las investigaciones sobre
este tema surgen basicamente del analisis de las organizaciones modernas, las cuales
se han visto influenciadas por una serie de cambios econdmicos, tecnoldgicos,
sociales, de comunicacion e informacion. EI concepto del clima propuesto por
Denison (1991), por su parte, establece:

Que el clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del
ambiente interno, experimentada por los miembros del grupo de una
organizacion, que influyen en su conducta y que se pueden describir en
funcion de los valores de un conjunto particular de caracteristicas de la
organizacion. Esta definicion enfatiza en las caracteristicas descriptoras
de la organizacidn, que influyen en el comportamiento de las personas en
el trabajo (p 213).

Ademas de los diversos conceptos sobre el clima, merecen especial atencion los
enfoques que se han empleado para su estudio. Alvarez (1992), en una revision
detallada, presenta tres que han sido empleados para abordar el clima organizacional,
estos son: el objetivo, el subjetivo y el integrado. El clima organizacional, cuando es
visto como un factor puramente objetivo, o desde un enfoque estructural, los tedricos,

como Forehand y Gilmer (1984), lo definen como un conjunto de caracteristicas
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permanentes, tales como: el tamafio de la organizacion, la estructura organizativa, la
complejidad de los sistemas organizacionales, el estilo de liderazgo y las
orientaciones de las metas. Mas recientemente, Pérez de Maldonado (1997; 2000;
2004) plantea:

Que el ambiente de trabajo o clima organizacional puede ser entendido
como un fendmeno socialmente construido, que surge de las
interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, lo que da como
resultado un significado a las experiencias individual y grupal, debido a
que lo que pertenece y ocurre en la organizacion afecta e interactta con
todo. Los resultados organizacionales son precisamente consecuencia de
estas interacciones, que se dan de manera dindmica, cambiante y cargada
de afectividad (p 98).

Estas variables se explican por si solas. Sin embargo, es importante sefialar que,
dentro de este enfoque, la complejidad de los sistemas organizacionales se refiere
tanto al numero de componentes, como al nimero y naturaleza de las interacciones
entre ellos y se relaciona especificamente con la direccion y complejidad de la
comunicacion.

En el enfoque integrado se considera tanto la naturaleza objetiva, como la
subjetiva del clima organizacional. Uno de sus tedricos, Etkin afirma que existen
elementos, que intervienen de manera importante en la elaboracion que los sistemas
individuales hacen de la situacién. Estos son los siguientes: (a) los factores
personales, tales como: motivos, valores y percepciones de los miembros de la
organizacion, (b) las variables estructurales: tecnologia, sistema de recompensas y
relaciones de autoridad y, (c) las metas operativas del sistema, que manifiestan los
estados futuros deseados en la organizacion (Etkin, 1985, citado en Lameda, 1997).

Para el enfoque integrado, los factores estructurales son los aspectos del clima
gue se encuentran asociados al esquema administrativo de la organizacion. Estos son
evaluados a través de la percepcion de los individuos, influenciada por las

necesidades y experiencias individuales. En los estudios del clima organizacional es
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recomendable tomar como enfoque al integrado, por cuanto permite abarcar una
mayor cantidad de informacion sobre la organizacion. Se justifica también su empleo,
al considerar que las organizaciones son el producto de visiones, ideas, normas y
creencias, generadas o establecidas por personas. Su modelo y su estructura son
mucho mas fragiles y menos estables que la estructura material de un organismo
cualquiera.

Por esto, la calidad de vida de las organizaciones depende, fundamentalmente,
de la forma en que la gerencia organiza y dirige su actividad y, en especial, en la
forma como promueve la accion creativa de su gente. En este sentido, diversas
investigaciones reportan que la percepcién del clima es influenciada por el liderazgo
(Halpin y Croft, 1963; Halpin, 1976), por la Imagen Gerencial (Toro, 1997; Herrada,
1997; Pérez, 2000, 2004; Pérez y Maldonado, 2004). Esta influencia es directa; es
decir, cuanto mas positiva se percibe la direccion, el liderazgo y la imagen gerencial,
mas positiva sera la percepcién del clima total de la organizacion. En concordancia

con lo anterior, Alvarifio., (2000) opina que:

La reciente literatura subraya la importancia de una buena gestion para el
éxito de los establecimientos. Ella incide en el clima organizacional, en
las formas de liderazgo y conduccion institucionales, en el
aprovechamiento 6ptimo de los recursos humanos y del tiempo, en la
planificacion de tareas vy la distribucion del trabajo y su productividad, en
la eficiencia de la administracion y el rendimiento de los recursos
materiales y, por cada uno de esos conceptos, en la calidad de los
procesos (p.7).

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de
las personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago,
dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion de
personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo cuando hay un aumento general de
salarios, la motivacién de los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que

tienen mas ganas de trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de
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salarios se hiciera un recorte de personal. Como caracteristicas medulares del clima

organizacional, Silva (1996) anota las siguientes:

1.

2
3.
4
5

Es externo al individuo

Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto
Existe en la organizacién

Se puede registrar a través de procedimientos varios

Es distinto a la cultura organizacional

De manera que, autores como Rodriguez, (2001) menciona que el clima

organizacional se caracteriza por:

1.

Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima
laboral con ciertos cambios graduales.

El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
empresa.

El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de
los trabajadores.

Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también
afectan sus propios comportamientos y actitudes.

Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma
y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser una
alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos.

Como se puede observar, el clima organizacional y el comportamiento de las

personas tienen una estrecha relacion, pues el primero produce un importante efecto

sobre las personas, es decir, de modo directo e indirecto la percepcion que las

personas tengan del clima organizacional produce consecuencias sobre su proceder.

Asimismo, podemos decir que el comportamiento de las personas causa un impacto

enel clima organizacional asi como los factores condiciones ambientales y

condiciones psicoldgicas.
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2.2.2. Condiciones Ambientales

El clima organizacional se considera como la percepcion que sus miembros tienen
del ambiente de trabajo, como lo afirma Goncalvez (2000): “...el comportamiento de
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino
que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores” (p.132).
Los elementos que integran esa imagen son variados, entre ellos se encuentran las
condiciones ambientales que corresponden a los aspectos de estructura, distribucion,
acondicionamiento y tecnologia. Todos ellos son parte de los lineamientos
organizacionales que se encuentran definidos por la propia empresa y dependen de la
forma en que se encuentre organizada:

La estructura. Es el conjunto de jerarquias, normas, reglas, procedimientos,
tramites y otros lineamientos que los empleados deben enfrentar obligatoriamente. El
exceso de burocracia puede convertir los procesos laborales en fastidiosos y molestos,
generando malestar ademas de desmotivacion en el personal. En ese sentido, Ucros
(2011) explica que se refiere: “A la forma en que se dividen y coordinan las
actividades de las organizaciones en cuanto a relaciones entre los diferentes niveles
jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel” (p.96); resulta claro que una
estructura sencilla, con un organigrama con tendencia horizontal que facilite la
comunicacion es un elemento fundamental para gozar de un clima laboral agradable
para sus miembros.

Acondicionamiento fisico. Las caracteristicas fisicas del lugar de trabajo son un
elemento importante para que los trabajadores se sientan cdmodos y por ende tengan
una precepcion positiva de su clima organizacional, entre los elementos que se
relacionan con el acondicionamiento fisico se encuentra la temperatura, que de
acuerdo a Ramirez citado por Varela (2015): “La temperatura influye en el bienestar,
confort, rendimiento y seguridad del trabajador. Los estudios ergonémicos del puesto

de trabajo y del ambiente fisico que rodea a los individuos, consideran al calor y sus



25

efectos como una condicion importante”. (p.27). Altas temperaturas agotan con
mayor rapidez al trabajador mientras que temperaturas muy bajas pueden causar
sopor, disminuyendo la atencidn y capacidad de respuesta de los individuos.

Otro de los elementos fisicos es la iluminacion, la que debe ser la adecuada para
no afectar la vista de las personas, por eso Chiavenato (2006), afirma que un buen
sistema de iluminacion debe ser suficiente, constante y uniformemente distribuida
“...para evitar la fatiga de los ojos, consecuencia de sucesivos acomodamientos en
razon a las variaciones de intensidad de la luz” (p. 426). Una iluminacion deficiente
podria afectar la capacidad de visién, obligando a forzar la atencién que debe
prestarse al observar o bien, al evitar la luz muy intensa; de manera que la
iluminacién es un elemento de gran peso a la hora de disefiar los espacios fisicos del
ambiente laboral.

La ergonomia es un importante elemento del acondicionamiento fisico, se refiere a
la adaptacién del espacio fisico, las méaquinas, equipos y herramientas a las
exigencias de cada puesto de trabajo, lo que implica un profundo andlisis de las
condiciones necesarias para que los trabajadores puedan desempefiar sus labores
cémoda y eficientemente, evitando enfermedades ocupacionales que puedan afectar
la calidad de vida y por ende la productividad de la organizacion. Lo ideal es que
todos los elementos que el trabajador utilice en su labor se encuentren
ergondémicamente disefiados y estructurados.

De acuerdo a Heredia (2012): “Una de las consecuencias del trabajo manual,
ademas del aumento de los ritmos por la mecanizacion, es que cada vez hay mas
trabajadores que padecen dolores de espalda, dolores de cuello, inflamacion de
muilecas, brazos, piernas y tension muscular” (p.20). De alli la importancia que la
incorporacion de principios ergonémicos tiene para el clima organizacional, ya que
previene enfermedades y accidentes ocupacionales, reduciendo la morbilidad y el
ausentismo.

De igual manera, el ruido es un factor que puede afectar directamente el clima
organizacional ya que impacta en el comportamiento de los individuos, Chiavenato

(2006) explica que: “La exposicion prolongada a niveles prolongados de ruido
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produce pérdidas de audicion equivalente al tiempo de la exposicion” (p.427). Es
decir, que el ruido tiene efectos muy perjudiciales para la salud. Es por ello, que el
uso de equipos adecuados de proteccidn para los oidos es una exigencia en aquellos
ambientes ruidosos, no solo por los efectos fisicos que pueden generar sino también
por el estrés que pueden causar, afectando el comportamiento de las personas y
reduciendo su desempefio laboral.

Se entiende, por lo tanto, la importancia de llevar controles y seguimientos a cada
uno de los aspectos nombrados dada su incidencia en la satisfaccion de los miembros
del personal en relacion a su comodidad fisica, la cual va a reflejarse en el clima
organizacional, incidiendo directamente en la actitud hacia el trabajo y sus
compafieros. Ademas, el buen disefio y mantenimiento de los factores fisicos del
ambiente laboral, son fundamentales para contar con una buena y adecuada salud
laboral, evitandola aparicion de enfermedades ocupacionales que afectan no solo la
calidad de vida del individuo sino también la productividad de la organizacion.

Tecnologia. Las innovaciones en las tecnologias de la informacion y comunicacion
han transformados los puestos de trabajo al incorporar a las labores diarias
computadoras, teléfonos y otros equipos, ademas de la conexiéon a internet que
permite el acceso a diversos escenarios; los trabajadores han ido adaptandose a
nuevas formas de realizar su trabajo logrando superar la resistencia a las nuevas

tecnologias; en ese sentido, Esteves (2013) expresa que:

La tecnologia produce un aumento en la autonomia y la complejidad de la tarea
mientras que libera al trabajador de aquellas tareas rutinarias permitiéndole
hacer labores méas especializadas y significativas. Los resultados obtenidos
dependeran de 1) A mayor tiempo de uso, mejores actitudes. 2) A mayor nivel
de conocimientos y formacion, mayor conocimiento de la utilidad. 3) A mayor
entrenamiento para el manejo de los sistemas tecnoldgicos se generan actitudes
mas positivas (p.71).

Indiscutiblemente que la tecnologia ha logrado cambiar la forma tradicional de

acometer las labores diarias, logrando cambios de actitud en las personas al brindarles
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la oportunidad de realizar sus tareas mas répidamente, de manera mas pulcra y
organizada; por lo tanto, el clima organizacional se ha visto también impactado de
manera positiva al generar deseos de superacion en el talento humano que aprende el
manejo de las nuevas tecnologias, incorporandolas a su trabajo y a su vida personal.
Todo ello genera personas mas satisfechas consigo mismas, mas confiadas en su
desempefio laboral y deseos de desarrollo profesional.

Por lo tanto, la exposicion a las condiciones ambientales de los lugares de
trabajo no debe suponer un riesgo para la seguridad y la salud de los trabajadores.
Asimismo, y en la medida de lo posible, las condiciones ambientales de los lugares de
trabajo no deben constituir una fuente de incomodidad o molestia para los
trabajadores. En este sentido, Rincon (2016) esquematiza los elementos
imprescindibles de atencion que haran que en un trabajo existan las condiciones mas
Optimas:

Estructura de la Organizacion: Normas, reglamentos,
jerarquias, distribucién del trabajo

Acondicionamiento fisico: Temperatura, lluminacion,
Ergonomia, Ruido.

—— Tecnologia: Innovacion en pro de la eficiencia y eficacia.

Figura 1. Condiciones Ambientales. Fuente: Rincén (2016).

Dentro de este marco, el estudio del clima organizacional fue impulsado por
Lewin en la década de 1950, quien dio mucha importancia a los factores ambientales
basandose en la importancia que las percepciones que cada uno de los trabajadores
tiene de ese ambiente de trabajo y que van a variar continuamente por su naturaleza
subjetiva.

En ese sentido, tal como muestra la Figura 1, puede destacarse la estructura de la
empresa en cuanto a su manera de organizarse, de establecer las jerarquias y de
distribuir el trabajo; el acondicionamiento fisico que implica la distribucion de

espacios, la temperatura, iluminacion, ergonomia, ruidos entre otros; y finalmente, la
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tecnologia que tiende a simplificar los procesos administrativos, operativos y hasta de
interrelaciones personales, son factores que inciden directamente en el clima

organizacional y que impactan fuertemente en el desempefio laboral y organizacional.

2.2.3 Condiciones Psicoldgicas

La forma de comportarse de los individuos depende de muchos elementos que se
originan tanto en su educacion y experiencias de vida como en las relaciones
personales que mantiene, lo que incide en el clima organizacional; Ucros (2011),
considera que “existen tres tipos de factores o condiciones psicologicos: Los
individuales, es la necesidad personal que tiene de establecer interaccidn social con
otros individuos; los grupales, que les empujan a establecer sentimientos de afinidad
con la organizacion y los organizacionales, que es la construccion de un sentimiento
positivo o negativo al sentir pertenencia a la organizacion” (p.123)

En relacion a los factores individuales: el citado autor expresa que: “El aspecto
psicolégico abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas de cada organizacion y ante determinadas situaciones, segin sus
construcciones personales de significado” (p.93). Entre esas situaciones se pueden
identificar la autonomia individual, el grado de satisfaccion, motivacion,
reconocimiento, sentido de pertenencia, compromiso y lealtad con los objetivos,
responsabilidad en el desempefio y disposicion al cambio entre otros.

Continuando con los factores psicoldgicos, los grupales: se refieren a los
elementos que llevan al individuo a obtener una percepcion colectiva; Ucros (2011)
expone que son aquellos aspectos sociales de la tarea “...que pueden convertirse en
una fuente permanente de satisfaccion generando crecimiento personal, tolerancia,
cooperacion y a respetar las diferencias” (p.94). Sin los factores grupales
cohesionados es imposible crear un ambiente de paz, que permita el crecimiento de la
convivencia sana al reducir la agresividad entre las personas y motivar el aprendizaje

que queda de los conflictos a favor de un clima organizacional caracterizado por el
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espiritu de cooperacion de sus miembros, la confianza en los jefes, la calidad de las
relaciones interpersonales, el fomento del trabajo en equipo, liderazgos bien definidos
y un conjunto de valores colectivos que apoyan el comportamiento dentro y fuera del
ambito de trabajo.

El tercer elemento, son los factores organizacionales: conformados por las
politicas organizacionales y la forma en que son difundidas, la forma en que se toman
las decisiones apoyada en los aportes de los diferentes miembros de la organizacion,
la influencia que los niveles jerarquicos tienen sobre los subordinados, los riesgos
laborales. La organizacion tiene la responsabilidad social de brindar seguridad y
estabilidad a su personal, aspectos que van a generar actitudes importantes que
inciden en el clima organizacional y en la forma en que los miembros de la empresa
van a comportarse. De manera que, el compromiso de la empresa es facilitar el
bienestar de su personal, aportando los elementos que van a generar satisfaccion y

armonia en el medio laboral.

Figura 2. Condiciones Psicoldgicas. Fuente: Rincén (2016)

En resumen, como puede observarse en la Figura 2, los aspectos relacionados con
las condiciones psicol6gicas ejercen una alta influencia en el clima organizacional y
lo convierten en un medio propicio para el éxito o el fracaso, toda vez que los
aspectos del comportamiento de los empleados (Factores individuales), van a
influenciar a sus comparieros de labores (Factores grupales), generando a su vez
actitudes de aceptacion o rechazo que pueden llevar al conflicto. Al mismo tiempo,
las condiciones psicologicas se ven relacionadas directamente con las ambientales
(Factores organizacionales), lo que convierte al clima organizacional en un complejo
conjunto de acciones Yy consecuencias generadas por las diversas percepciones

reflejadas en los comportamientos individuales y grupales del ambito laboral.
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2.3. Satisfaccién Laboral

La satisfaccion laboral se puede definir como el cumplimiento del deber como
algo o alguien que funciona, el cumplimiento de las obligaciones inherentes a la
profesion, cargo u oficio, actuar, trabajar y dedicarse a una actividad
satisfactoriamente. Son multiples las definiciones que se podrian hacer al respecto.

Segun Gutiérrez (2006), refiere

Una tarea vital del lider y su equipo es establecer el sistema de medicién del
desempefio de la organizacion, de tal forma que se tenga claro cuéles son los
signos de la organizacion, y con base en ellos se pueden encauzar el
pensamiento y la accion a lo largo del ciclo de negocio en los diferentes
procesos (p.30).

El proceso de satisfaccion laboral es centrado en una tarea basada en la
investigacion continua de su propia actuacion, de esta manera ira tomando conciencia
de las situaciones que se le presentan, lo cual se determina con su propia evaluacion,
asi como también la evaluacion del desempefio llevada a cabo por el gerente y el
supervisor considerandose como una estrategia de motivacion.

De igual manera, la labor a ser cumplida por el colaborador de la institucion no
solo esta ligada a la remuneracién econdmica, sino también es necesario tener en
cuenta que para alcanzar el desempefio eficiente, los docentes tengan un alto nivel de
compromiso, una mistica de trabajo y lo conduzca a potenciar su nivel de vida
profesional y personal. Para, Guerra y Lépez (2007), definen a la mejora de la
satisfaccion laboral como “...una perspectiva sistematica para mejorar la

productividad y competencia, utilizando una serie de métodos y procedimientos para

vislumbrar las oportunidades relacionadas con el desempefio de las personas” (p.206).
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Dentro de ese marco de ideas, el desempefio laboral es el conjunto de funciones y
roles que hacen posible su accién, aunado a las cualidades de su comportamiento y
ajustado a las normas educativas y de la comunidad involucrandose e identificandose
con su trabajo. Segun Corona (2000), el desempefio laboral “...se asocia con el
rendimiento en cuanto a la cantidad y calidad del trabajo realizado por un individuo,
grupo u organizacion (p.22).

De alli, parte que en oportunidades se puede realizar comparaciones del nivel de
desempefio de instituciones unas con otras o también entre algun personal u otro y
aplicando asi medidas correctivas tomando en cuenta los aspectos que son meramente
importantes o beneficiosos entre los grupos y las personas para ser aplicados donde
haya la debilidad e ir fortaleciendo para lograr el éxito o el objetivo planteado. Es
oportuno sefialar que dentro de los elementos que intervienen en la satisfaccion

laboral son primordiales la convivencia y la motivacion.

2.3.1 Convivencia

La organizacion se convierte en el lugar en el que los trabajadores pasan gran parte
de su dia, lo que les obliga a relacionarse con sus comparfieros. En una empresa,
afirma Fuster-Fabra (2007): “La convivencia esta alimentada por las emociones
individuales de quienes alli trabajan. Las circunstancias individuales de los
trabajadores se entremezclan con las situaciones laborales del conjunto de personas
que estan presentes en un mismo lugar de trabajo” (p.40). Como se evidencia de la
cita anterior, la convivencia laboral es una cuestion muy compleja que involucra
sentimientos, percepciones, autoestima, actitudes entre otros aspectos.

Es asi, como la importancia de la convivencia social en la calidad del clima
organizacional es muy grande porque va a determinar la existencia de conflictos, la
ejecucion efectiva de los procesos de trabajo y la productividad, tanto individual
como general de los trabajadores. Para que la convivencia sea la ideal es necesario

que tanto las altas jerarquias como los subordinados fortalezcan una serie de aspectos
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tales como la comunicacion, la interaccion, el liderazgo y el trabajo en equipo; todos
ellos necesitan ejecutarse a través del respeto, la cooperacion, la sinceridad, empatia y
los demas valores que hacen grandes a los seres humanos.

Comunicacion. Uno de los medios mas importantes para las interacciones
humanas es la comunicacion, en la gestion gerencial ha sido siempre considerada
facilitadora del crecimiento y desarrollo de los miembros de las organizaciones
formales. Por ello, Ross (2006) citado por Garcia (2013), la define funcionalmente
como un “proceso transaccional constituido por un intercambio de mensajes de modo
que se ayude a otro a deducir de su propia experiencia el significado o respuesta
similar al que la fuente intenta dar en un contexto social” (p. 32). Las relaciones que
surgen entre los miembros de una organizacion se establecen gracias a la
comunicacion; en esos procesos de intercambio se asignan y se delegan funciones, se
establecen compromisos, metas comunes y colectivas. De alli la importancia que la
comunicacion como proceso tiene para las organizaciones al convertirse en un
elemento clave del clima organizacional.

Otra definicion de comunicacién es la que ofrece Gibson citado por Baiz y Garcia
(2006): “Es la transferencia de informacién y su comprension entre una persona y
otra. Su objetivo es que el receptor entienda el mensaje tal y como lo pretende el
emisor (p.55). En todas las acciones realizadas para llevar a cabo los procesos
gerenciales, la comunicacién es el eje central al permitir que la informacién llegue a
su lugar de destino, sea comprendida y ejecutada. Cuando las pautas de trabajo no son
transmitidas correctamente, de manera clara los empleados no pueden cumplir con lo
planificado, sencillamente porque no han entendido lo que se ha dicho: lo que genera
desequilibrio en los procesos administrativos y operativos de la organizacion.
Inevitablemente que la situacion descrita afecta directamente el clima organizacional,
creando conflictos por falta de entendimiento entre las partes involucradas en la
ejecucion de los objetivos que han sido planificados.

Desde el punto de vista organizacional, la comunicacion puede darse de dos
formas: la formal y la informal. La comunicacion formal es propia de la estructura

organizacional, indica las relaciones de jerarquia a través del organigrama en el que
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se puede observar comunicacion descendente, que es la que fluye desde los niveles
mas altos hacia los méas bajos; por supuesto, que a mayor cantidad de niveles mas
formal sera la comunicacion para evitar que no llegue a su destino. Hernandez (2010)
indica que “Se trata por lo general de la emisién de instrucciones, ordenes y
distribucion del trabajo, qué se debe hacer, cudndo se debe hacer, quién o quiénes
deben realizarlo” (p.55). Lo mas correcto es que la comunicacion descendente se
haga de manera escrita, como constancia de que la informacion salié de los niveles
altos hacia lo bajos, ya sea como circulares, boletines o instrucciones directas.

El segundo tipo de comunicacion formal es la ascendente, que tiene la funcion de
realimentar el proceso comunicativo respondiendo los requerimientos de los niveles
superiores. Este tipo de comunicacién, de acuerdo a Santamaria citada por Lopez
(2013), también es denominada “comunicacion bidireccional”, donde la linea inferior
de la empresa se convierte en emisora y receptora, ya que no solo recibe informacion
de sus superiores sino que también son ellos quienes la generan y la transmiten. Es
una comunicacién muy importante ya que permite a los jefes conocer la situacion del
clima organizacional con las quejas, necesidades, requerimientos y debilidades que
los empleados de menores niveles formulen. De igual manera, permite a los niveles
superiores conocer el estado de los procesos administrativos, operativos, comerciales
y todos los propios de la empresa de acuerdo a su naturaleza.

El tercer tipo de comunicacion formal es el horizontal, se produce entre gerentes o
entre directores de un mismo nivel jerarquico y tiene como finalidad aunar esfuerzos
para lograr objetivos especificos. Lopez (2013) afirma que: “En este tipo de
comunicacion la forma de trabajo en equipo es muy favorable ya que permite
compartir informacion, coordinar y resolver problemas entre pares, proporcionar
apoyo emocional entre ellos” (p.23). En este tipo de comunicacion, es mas factible
que surja la comunicacion informal, la division del trabajo asi como el trabajo en
equipo, que hace aumentar la productividad; por eso es que en la comunicacion
horizontal tiene como objetivo la integracion y la coordinacion del personal de una
misma jerarquia. Otras ventajas son que ahorra tiempo al evitar procesos burocraticos

y lentos, acelera la difusion de informacion.
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El segundo tipo de comunicacion organizacional es el informal, es la que se
produce de manera esponténea, sin respetar canales y en cualquier direccion. Es un
complemento de la comunicacion formal que se da de manera natural y normal,
conociéndosele como “cadena de grupos”. Puede darse de manera personal, frente a
frente o a través de los medios electronicos como los sitios especializados en chats o
correos electronicos. Hernandez (2010) comenta que este tipo de comunicacion: es

13

muy criticada porque “...su existencia genera comportamientos no deseados con
repercusion en la satisfaccion laboral considerando que por lo general incluye
rumores sin fundamento” (p.55).

Sin embargo, agrega el citado autor, también es considerada por algunos como una
fuente muy sustanciosa de informacidén en cuanto a aspectos que Sse encuentren
afectando el clima organizacional. De cualquier forma que se le mire, la
comunicacion informal es natural, surge de cualquier encuentro y genera relaciones
interpersonales, tan necesarias como normales entre seres humanos. En ese sentido,
las organizaciones en la actualidad buscan las vias para dar fluidez a la comunicacion
entre empleados y entre éstos y sus jefes; no existen excusas para no fomentarla con
tantas opciones que se presentan con las tecnologias que facilitan la comunicacion a
pesar de las distancias.

Relaciones Interpersonales. Los seres humanos son de naturaleza gregaria, €s
decir, gustan de andar en grupos, tienden a unirse y para eso crean lazos amistosos
con otras personas; Ehlermann (2005) expresa que “Las relaciones interpersonales es
la capacidad que se tiene para trabajar juntos con una meta definida, haciendo del
trabajo diario una oportunidad de vida para uno mismo y los seres que nos rodean”
(p.8). Dicha interaccion se da a traves de la comunicacion, empleando las destrezas
sociales y emocionales que cada individuo desarrolla en su vida con cada aprendizaje,
asentando sentimientos que nacen de aquellos valores aprendidos y que son
compartidos por otros individuos; tales como la sinergia, la empatia y la cohesion
grupal.

Las relaciones interpersonales es un proceso de interaccion reciproca entre dos o

mas personas que comprende ante todo la habilidad para comunicarse de manera
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efectiva, el primer factor que afecta en gran medida las relaciones interpersonales, de
acuerdo a Ramos (2004): “Son los conflictos interpersonales, definidos como
aquellos conflictos que se dan a las diferencias individuales existentes entre las
personas, lo cual crea disgustos, desaprobacion entre un individuo y otro” (p. 220).
Este tipo de conflictos se presenta por incompatibilidad de personalidades, fallas en la
comunicacion, o diferencias en la percepcion, o cuando la identidad de una persona se
ve amenazada. Por lo tanto, siendo las personas el recurso méas importante con el que
cuenta una organizacion, las relaciones que entre éstas se den es un elemento de gran
importancia para el establecimiento de un clima organizacional sano y caracterizado
porque sus miembros conviven sin grandes conflictos ni desavenencias.

Liderazgo. En el conjunto de factores que determinan el clima organizacional se
encuentra el liderazgo, entendido como la capacidad que tiene una persona de influir
en las demas con el fin de lograr un objetivo; Camacho (2006), expresa que el
liderazgo consiste en inducir en otros el proceso continuo de mejoramiento, pero
también “...estar en posicion de influir para producir la innovacién, su esencia se
centra en los siguientes aspectos: la toma de decisiones, la motivacion, la
comunicacion y el empuje de los empleados hacia la innovacion tecnoldgica” (p.23).
Por eso, el citado autor indica que el lider exitoso, es quien de alguna manera
consigue transmitir su inspiracién a todo el equipo, generalmente logra los mejores
resultados y sefiala cuatro requerimientos para que un lider pueda tener éxito.

Los requerimientos que Camacho (Ob.cit.), nombra son: “Debe ser percibido
como uno de nosotros, como la mayoria de nosotros, como el mejor de nosotros y
tiene que responder a las expectativas de los demas” (p.23). El lider por lo tanto, es
un trabajador que se distingue de sus comparieros por sus actitudes y aptitudes, por su
personalidad y don de gente, por su capacidad para cumplir con los compromisos,
pero sobre todo, para crear credibilidad en los demaés, que estaran seguros de confiar
en él y seguirle sin temor creando un ambiente de trabajo dptimo.

En ese mismo sentido, crear un buen ambiente de trabajo es una tarea dificil que

debe tomar en cuenta las diversas personalidades que lo conforman asi como las
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expectativas que caracterizan a cada uno, por ese motivo, un grupo de trabajadores va
sentir como lider a aquel que posea las mejores cualidades y las ponga en préactica
todos los dias; segun Esteves (2013), el buen ambiente laboral es aquel que:

Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores. Un
liderazgo que es flexible ante las multiples situaciones laborales que se
presentan, y que ofrece un trato a la medida de cada colaborador, genera un
clima de trabajo positivo que es coherente con la mision de la empresa y que
permite y fomenta el éxito (p. 62).

No cabe duda que el papel de lider no es facil ya que requiere de habilidades y
capacidades enmarcadas en valores, razdn por la que no todos los que potencialmente
pudieran ser lideres lo logran. El lider, afirma Buitrago (2015): “Debe articular una
vision movilizadora de los objetivos de la organizacién, la cual llevara a cabo, en la
medida que se esfuerce estimulando las personas, para conseguir de ellas la apertura
emocional” (p.34), como consecuencia de sus acciones logrard contagiarlos y
vincularlos con los planes que tiene como lider, haciendo que sus propios objetivos
sean los de ellos, fortaleciendo el sentido de pertenencia a la organizacion a través de
un impulso generador de desarrollo profesional y personal que les permita sentirse
mejores en sus respectivos puestos de trabajo, gracias a la confianza que les inspira y
la influencia que ejerce sobre ellos.

Dicha influencia se deriva, de acuerdo a Hernandez (2010), de dos bases
fundamentales, la primera relacionada con las competencias que posee el lider y la
segunda, del poder que detenta en funcién de su cargo. Existe una clasificacion para
el poder segun de donde se deriva: a) El poder legitimo, es parte de los componentes
del cargo e implica que los empleados tienen obligacion de acatar sus mandatos. b) El
poder de recompensa, es el que se obtiene por los logros alcanzados. ¢) EI poder
coercitivo en el que los empleados se ven obligados a cumplir con sus tareas bajo
amenaza de castigos tales como despidos, amonestaciones, desmejoramiento del
cargo, entre otros. d) Poder de referencia, basado en el carisma del lider que es

reconocido y admirado, por lo tanto los empleados lo siguen sin cuestionamientos. e)
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Poder experto, se da al producirse reconocimiento por sus conocimientos y experticia,
despierta admiracion y confianza siempre que exista dominio de la materia.

Por lo tanto, no debe confundirse liderazgo con poder, ya que es posible que
existan separados sin tener nexo alguno; tanto el poder como el liderazgo son
elementos importantes del clima organizacional que van a incidir positiva o
negativamente en la percepcion que los empleados tengan de su lugar de trabajo. Por
ese motivo, las organizaciones tienden a tener cuidado en cuanto en quien delegan
poder, ya que como se dijo anteriormente, éste no siempre viene acompariado de un
liderazgo lo que podria afectar la forma en que los empleados se sienten tratados,
pudiendo causar desmotivacion, falta de sentido de pertenencia e incluso ausentismo,
lo que a corto o mediano plazo afectara el normal desarrollo de las actividades
productivas y por ende el desempefio general de la organizacion.

De acuerdo a Rodriguez y Rendon (2013), existen seis tipos de liderazgo:
Coercitivo, son lideres que demandan acatamiento inmediato sin permitir dudas sobre
sus decisiones; Autoritarios, que movilizan la gente hacia una vision hasta convertirla
en la de todos; Afiliativos, crean lazos emocionales y armonia por lo que generan un
clima empético y lleno de sinergia; Democraticos, construyen consenso a traves de la
participacion, permitiendo que todos opinen y se sientan parte activa de la
organizacion; Marcapasos, esperan excelencia y auto manejo, sus niveles de
exigencia lo hacen molesto en muchos casos; Coaching, desarrollan la gente para el
futuro, formando a los lideres de mafiana.

Cada uno de esos estilos debe estar presente en el lider y saber utilizarlos en el
momento propicio para obtener los mejores resultados, en esa capacidad para
identificar el momento y el tipo de liderazgo conveniente, reside la grandeza del lider
para apoyar la existencia de un clima organizacional positivo tanto para los
empleados como para la organizacion.

Trabajo en Equipo. Las organizaciones mas eficientes tratan de motivar el trabajo
en equipo entre sus empleados, Katzenbach citado por Palacios (2015), lo define
como: “Numero reducido de personas con capacidades complementarias,

comprometidas con un proposito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes
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y con responsabilidad mutua compartida” (s/n). Para lograr que ese equipo de trabajo
sea exitoso, las organizaciones buscan que sus miembros sean personas con las
competencias idoneas y su aporte al equipo sea positivo, viéndolo como parte de su
cultura organizacional que integra a los trabajadores en un esquema de trabajo
conjunto bajo los mismos objetivos y valores, logrando refrendar el esfuerzo
colectivo en pos de logros colectivos que reflejan la vision de la organizacion.

La conjuncion de esfuerzos del talento humano y la organizacién es la via para que
las personas sientan satisfaccion por su trabajo mientras que la organizacion sienta
satisfaccion de contar con su personal. Para lograr el éxito de los equipos de trabajo,
Salom (2003) define los aspectos méas importantes para lograr el éxito de un equipo:
Motivacién, Comunicacion efectiva, Jerarquia integral, Critica constructiva,
Compromiso, Capacidad psicologica e intelectual, Productividad. Como puede
observarse, algunos aspectos sefialados por el autor son a su vez determinantes del
clima organizacional; lo que indica que todas las acciones que suceden de manera
espontanea o programada dentro de la organizacion son factores del clima o bien se
relacionan con éste de alguna manera.

Por lo tanto, el clima organizacional es un elemento inherente a la organizacion
porque se encuentra dentro de ésta y ademas, le da caracteristicas singulares que van
a diferenciarla de otras organizaciones; de alli la importancia que el talento humano
tiene para la empresa porque es el que le da vida y esencia para su existencia, éxito y
permanencia en el tiempo.

Conflicto. En los ambientes laborales es comun encontrar conflictos ya que las
personas tienen su propia manera de pensar y actuar; lo que es muy positivo porque
permite la confrontacién de ideas, permitiendo la participacion de los empleados y
generando mayor posibilidad de llegara consenso; Entelman (2002), define al

conflicto como:

Un proceso dinamico, sujeto a la permanente alteracion de todos sus elementos.
A medida que se desarrolla su devenir cambian las percepciones y las actitudes
de los actores que, en consecuencia, modifican sus conductas, toman nuevas
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decisiones estratégicas sobre el uso de los recursos que integran su poder y, a
menudo, llegan a ampliar, reducir, separar o fusionar sus objetivos (p.173).

Como se infiere de la cita anterior, el conflicto es signo de cambio porque amplia
el panorama de pensamiento de los actores, haciendo aflorar liderazgos y nuevas
formas de ver las cosas. Por lo que no debe verse el conflicto como un problema sino
como una oportunidad para mejorar, por eso, conflicto puede considerarse como un
elemento comun en cualquier organizacioén, no importa su naturaleza ya que la
disparidad de opiniones es inherente a los seres humanos. Robbins (2004), define

cuatro fases en el conflicto que Rincon (2016) esquematiza de la siguiente manera:

= FASE |l Origen o Protagonista

= FASE Il Las Causas o Fuentes

= FASE Ill Conocimiento y Personalizacion

B -/\SE |/ Tipos de Conflictos @ .—

Figura 3. Fases en el conflicto. Fuente Rincon (2016).

Fase I: Los Origenes o Protagonistas. Analiza el conflicto desde el punto de vista
de las personas o grupos que enfrentan un conflicto o desavenencia. Considera los
niveles en que se da la disputa y la cultura de cada uno de los protagonistas, para ello
menciona cuatro donde resaltan los siguientes: A nivel intrapersonal, lo experimenta
una persona consigo misma; a nivel Interpersonal, entre dos 0 mas personas; nivel
intragrupal, al interior de un grupo y nivel intergrupal, entre dos 0 mas grupos.

Fase Il: Las Causas o Fuentes. Es todo aquello que ha podido originar o motivar el
conflicto. Para su determinacion podria plantearse la siguiente pregunta: ¢;Cual es el
motivo de este conflicto? Un conflicto puede originarse por una gran cantidad de
factores, los cuales pueden ser personales, en este grupo se ubican los sistemas de
valores individuales y las caracteristicas de la personalidad que explican el
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temperamento, el modo de ser y las diferencias individuales. Pertenecen a este grupo
fundamentalmente las percepciones y las emociones que muchas veces son las causas
de reacciones negativas.

Las causadas por una comunicacion ineficiente, explica Robbins (2004.), también
pueden generarse conflictos por problemas de comunicacion entre las personas o
grupos, tales como malentendidos, desinformacion, problemas semanticos, por
mentiras o engafos, los gestos y actitudes que forman parte del lenguaje corporal, las
comunicaciones poco claras o transmitidas a través de terceros. Finalmente, las
causadas por el entorno tienen muchisimas variables que pueden afectar a las
personas y grupos y a sus relaciones.

Fase IlI: EI Conocimiento y la Personalizacion. Cuando se da una causa no se
produce necesariamente el conflicto. Para que esto suceda, la causa tiene que ser
percibida y sentida como algo que afecta de manera negativa los intereses y
necesidades de las partes. Al percibirse un hecho que nos afecta negativamente,
entonces, surgen sentimientos y emociones que preceden a una disputa. Robbins
(2004) sostiene que esta etapa es importante porque es el punto donde se suelen
definir las cuestiones del conflicto. Es el punto del proceso donde las partes deciden
de qué trata el conflicto. Y a su vez esta creacion de sentimiento es medular porque la
forma en que se defina un conflicto indicard, en gran medida, el tipo de resultados
que podrian resolverlo.

Fase 1V: Tipos de Conflicto. Al igual que en las otras fases, en ésta también se
hace necesario que se analice el tipo de conflicto que enfrentan las partes a fin de
determinar las formas de lograr su solucion. Estos pueden ser de dos clases:
Conflictos Irreales, son ocasionados por problemas de comunicacion y de
percepciones. Cuando la causa es atribuida a problemas de comunicacion, puede
resultar su solucion bastante manejable con sélo aclarar los malos entendidos y
mejorar la comunicacion. En este tipo de conflictos se encuentran las percepciones.
Los segundos son los Conflictos Reales, se derivan de causas estructurales o los
entornos econdmicos, legales, condiciones de trabajo, ruidos molestos, posesion

irregular de bienes.
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Dentro de este contexto, la convivencia social es relevante en la calidad del clima
labora porque a través de ella se determinar la existencia de conflictos, la ejecucion
efectiva de los procesos de trabajo y la productividad, tanto individual como general
de los trabajadores. Rincon (2016), plasma los elementos de la convivencia de la

siguiente manera.

COMUNICACION

COMFLICTO - LIDERAZGO
2 .
CONWVIVENCIA
- &>
TRABAJO RELACIONES
EN EQUIPO INTERPERSOMNALES

Figura 4 Convivencia. Fuente: Rincon (2016).
La convivencia es tan compleja que llega a convertirse en un arte en el que los

individuos deben aportar lo mejor de si mismos para la busqueda de un bien comun;
de acuerdo a la Figura 3, los elementos descritos anteriormente: Comunicacion,
Relaciones interpersonales, Liderazgo y Trabajo en equipo tienen la caracteristica
comdn de que se encuentran presentes en cada uno de los otros elementos,
dificilmente puede hablarse de liderazgo si el lider no sabe comunicarse o si no tiene
relaciones interpersonales, o tampoco, podré trabajar en equipo. De igual manera, Si
el conflicto no es bien manejado, puede conducir a un ambiente agresivo y negativo
para el desarrollo de las actividades laborales.

De manera que, en relaciéon a los demas elementos cada uno es intrinseco a los
otros, y todos en conjunto forman parte del clima organizacional; el cual va presentar
caracteristicas o cualidades segun sea la percepcion que los individuos reciban y por
ende reflejardn en su comportamiento individual que a su vez va a incidir en el
comportamiento grupal, generando un clima organizacional Unico e irrepetible en
otras sociedades laborales ya que estd determinado por sus miembros. De alli que
ninguna organizacion se parece a otra, explicando por qué algunas estrategias que
funcionan en una empresa no lo hacen en otra. Esta caracteristica del clima
organizacional debe tomarse en cuenta a la hora de disefiar estrategias de motivacion

y de comunicacion entre otras.
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2.3.2. .Motivacion

Uno de los factores mas importantes para el talento humano y por ende para el
clima organizacional es la motivacién, que Camperos (2007), define como: “el
conjunto de razones que explican el comportamiento de un individuo” (p.68). Aunque
es una definicion bastante general, contiene una serie de aspectos muy amplia al
contener todo aquello que “explica el comportamiento”. En primer término, desde el
punto de vista psicolégico, Freud (1923) en su tltima obra “El yo y el ello”, daba al
comportamiento una explicacion fisioldgica al decir que todos los impulsos humanos
obedecian a la necesidad de satisfacer los requerimientos fisiologicos.

En segundo lugar, es necesario recordar que el ser humano tiene una cultura que
va adquiriendo desde el momento de su nacimiento y determina nomas para su
comportamiento social. Por otra parte, el conocimiento da a los individuos un espacio
mayor para su desenvolvimiento que le permite adaptarse a las situaciones que le toca
vivir. Es por lo tanto, un término complejo que involucra aspectos fisioldgicos,
psicolégicos y mentales, culturales y sociales que van a crear un individuo con
mayores 0 menores necesidades de motivacion. En ese respecto, Dessler (2006)

sefiala que la motivacion:

Refleja el deseo de una persona de llenar ciertas necesidades. Puesto que
la naturaleza y fuerza de las necesidades especificas es una cuestién muy
individual, es obvio que no vamos a encontrar ninguna guia ni métodos
universales para motivar a la gente (p. 56).

Desde el punto de vista laboral, la motivacion es un factor primordial en el
clima organizacional al convertirse en responsable de la productividad individual y
colectiva; por eso, Palomino (2005), afirma que el éxito de las organizaciones no es

solo el resultado de su estructura formal con sus organigramas, diagramas y
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estadisticas, sino también de los miembros que la conforman con sus caracteristicas
especiales y Unicas. Enfatiza el citado autor que el comportamiento de un trabajador
no es resultado de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las

3

percepciones que tenga el trabajador de estos factores. “...sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la empresa” (p. 26); de ahi que el Clima
Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales 'y
organizacionales, dando al ambiente laboral un semblante que refleja la forma en que
sus empleados se sienten y por ende como se comportan.

Incentivos. Existen diversos tipos de factores que afectan al trabajador, es muy
dificil deshacerse de estos conflictos al momento de trabajar lo que influye en el
desempefio de cada uno, afectando el impulso necesario para el logro de los objetivos.
Sin duda que un personal motivado producird mejores resultados y creard un
ambiente organizacional mas agradable. La tarea de la organizacion es prevenir estos
acontecimientos y prepararse para afrontarlos, aprendiendo a conocer a su talento
humano y ofreciéndoles incentivos que los motiven a mejorar su desempefio. Entre
los incentivos ofrecidos, explica Bernard citado por Hernandez (2010), se encuentran
programas de pago de incentivos y enriquecimiento del puesto entre otros.

Los planes de incentivos mas comunes en las organizaciones incluyen aumento
de salarios por méritos, que consiste en el incremento del valor de la tarifa por hora
de trabajo o en el salario como recompensa por una actuacion superior. La
gratificacion por actuacion individual, es el pago en efectivo por una tarea especifica
muy bien hecha. La tarifa por pieza o destajo, se basa en la actuacion del empleado al
cumplir con ciertos niveles de produccién. Los incentivos por la actuacion del grupo,
es un reconocimiento colectivo por una labor en la que se mide solo el esfuerzo
grupal. Finalmente, el enriquecimiento del puesto, es un enfoque para el redisefio de
puestos con la finalidad de motivar al trabajador a realizar una labor més acorde con
sus competencias.

En este sentido Chiavenato (2006), define Recompensa 0 Compensacion como

“El elemento fundamental en la gestion de las personas en términos de retribucion,
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retroalimentacion o reconocimiento de su desempefio en la organizacion”. (p. 226).
Tomando en consideracion este concepto, la recompensa puede llegar a ser un
mecanismo del que se vale la gerencia para despertar entre los empleados ese interés
por alcanzar las metas propuestas tanto organizacionales como individuales. El
esfuerzo de cada integrante del equipo debe ser reconocido, la motivacion permite a
los empleados ofrecer un mejor servicio en cada funcién desempefiada.

Los Sistemas de Recompensas, utilizados como estrategias gerenciales
institucionales, pueden definirse a través de dos grandes enfoques o posiciones, el
Enfoque Tradicional y el Enfoque Moderno, cada enfoque tiene sus propias
caracteristicas, que de aplicarse sin conocer el efecto que puede tener cada uno de
ellos, puede afectar los objetivos institucionales e individuales .Chiavenato (ob.cit),

define estos enfoques de la siguiente manera:

El Enfoque Tradicional destaca el modelo de homo economicus: las personas
estdn motivadas de manera exclusiva por incentivos salariales, financieros y
materiales. La remuneracion obedece a estandares rigidos e inmutables, y
atiende a procesos estandarizados de evaluacién de cargos dentro de una
politica de generalizacion que se aplica indistintamente a todos los empleados,
sin tener en cuenta las diferencias individuales de

desempefio (p. 117).

Se observa que este tipo de Sistemas de Recompensa estd enmarcado en un
proceso fijo y rigido, es decir, poco flexible donde la recompensa dependera de
aspectos muy generales que no miden el desempefio individual de los empleados, y
muy probablemente este tipo de sistemas no alientan las expectativas de los
trabajadores y menos a aquellos que ofrecen un mayor esfuerzo al logro de las metas
y objetivos. A través de este método a los trabajadores se les valora en base al tiempo
y no en el desempefio, y como ya es conocido dentro de las organizaciones no todos
los empleados demuestran el mismo rendimiento, entusiasmo, pertenencia en las
actividades realizadas. EI Enfoque Moderno es definido por Chiavenato (2006), de

la siguiente manera:
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Predomina el modelo de hombre complejo: las personas estan motivadas por
gran variedad de incentivos: salario, objetivos y metas por alcanzar, satisfaccion
en el cargo y en la organizacion, necesidades de autorrealizacion, etc. Aqui la
remuneracion obedece a esquemas flexibles, atiende a procesos personalizados,
dentro de una politica de adecuacién a las diferencias individuales entre las
personas y sus desempefios (p. 226).

Este ultimo Enfoque de Sistema de Recompensa, se resume en un modelo que
toma en consideracion las metas y los resultados obtenidos, para lo cual cada
miembro de la organizacion demuestra su capacidad, habilidad, destreza y motivacion
para alcanzar los objetivos. Puede considerarse un enfoque mas objetivo, donde cada
quien recibird la justa retribucion a su esfuerzo. Los sistemas de recompensa
constituyen una inversion por parte del patrono, cuyos resultados se traducen en
beneficio organizacional e individual, es decir, mientras el ser humano esta motivado
puede realizar actividades de manera eficaz y eficiente, mas aln cuando esta
motivacion va en término de sus necesidades, aunque muy implicitamente también se
debe satisfacer las necesidades de la gerencia.

En la década de 1930, Chester Bernard citado por Young (2006) sefial6 a las
personas que se encuentran en los niveles jerarquicos mas bajos, como las mas
importantes para la organizacion ya que “...de ellos depende realizar o no las tareas
asignadas; por lo que la organizacion tendria que negociar con ellos a través del
respeto y reconociendo la dependencia mutua entre trabajador y empresa” (p. 143).
De alli, surgen los incentivos que pueden ser monetarios o subjetivos como la
satisfaccion por un ascenso 0 un reconocimiento a una tarea bien ejecutada, el autor
daba mucha importancia a éstos ultimos con la clara conviccion de que no todos los
nexos entre la organizacion y los empleados eran econdmicos. De manera que,
Bernard reconocié que los incentivos llevan a las personas a realizar aportaciones
positivas a los esfuerzos conjuntos, fomentando el trabajo en equipo en busca de la

calidad del trabajo.
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Desarrollo profesional. La vida profesional y laboral de los individuos evoluciona
de acuerdo a diferentes factores como la preparacién académica, la préactica, la
experiencia, la capacidad de asimilar nuevos conocimientos y aplicarlos a la practica
entre otros. Fernandez (2002), lo define como: “El proceso por el que las personas
progresan a través de una serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de
desarrollo, actividades y relaciones” (p.67).

Estas etapas se viven, por lo general, cumpliendo con un trabajo que permite la
satisfaccion de las necesidades propias y familiares, lo que le convierte en un factor
primordial del clima organizacional, toda vez que un individuo que se siente
satisfecho de su preparacién y desarrollo como profesional, va a tener un
comportamiento positivo en la organizacion, influenciando a la vez a sus comparieros
de trabajo y sintiendose capaz de realizar aportes significativos a los procesos
organizacionales.

Las tendencias actuales muestran que las organizaciones tienen entre sus intereses
el facilitar el desarrollar profesional de sus empleados a través de programas, lo que,
segun Russel (2009), benefician tanto a los trabajadores como a la empresa, ya que:
“A los primeros les ayudan a descubrir sus intereses y sus habilidades y aumentar su
satisfaccion gracias a la posibilidad de identificar y trasladarse a los puestos mas
coherentes con sus objetivos y planes” (p.70). Es indudable que este proceso de
desarrollo profesional es muy positivo para el desarrollo personal del talento humano,
ya que se sentird valorado por sus capacidades y satisfecho por la oportunidad de
perfeccionar sus competencias laborales, lo que le llevara a sentirse contento,
desarrollar sentido de pertenencia y mejorar su propia autoestima, mejorando a la vez
su comportamiento en pro del clima organizacional.

Por otra parte, los programas de desarrollo profesional, de acuerdo a Russel citado
por Fernandez (2002), también son muy positivos para la organizacion, ya que se
reduce el tiempo necesario para cubrir nuevas vacantes generadas por jubilaciones o
despidos, disminuyendo los costos de reclutamiento y seleccidn de personal; ademas,
permite identificar a los empleados que poseen talento directivo dandoles la

oportunidad de descubrir y cumplir sus metas profesionales. La organizacion ve el
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esfuerzo de llevar a cabo estos programas como una importante inversion que le sera
devuelta con una tasa de alto retorno, contando con talento humano bien formado
que elevara su capacidad competitiva y la colocara en un plano de calidad.

Ahora bien, de acuerdo a Fernandez (Ob.cit.), los programas planificados deben
cumplir con algunos componentes minimos como son: a) La valoracion personal, que
son acciones destinadas a ayudar a las personas a determinar sus intereses
profesionales, valores, actitudes y tendencias de comportamiento. b) La evaluacion de
la realidad, a la organizacion le corresponde generar la informacion necesaria para
que el talento humano conozca como seran evaluadas sus habilidades vy
conocimientos, qué lugar ocupa en la empresa. ¢) La fijacién de objetivos, es la fase
en la que las personas fijan sus objetivos profesionales a corto y largo plazo en
relacién al cargo al que aspiran, el grado de uso de sus habilidades entre otros. d) La
planificacion de acciones, en esta etapa las personas la forma en que alcanzaran sus
objetivos profesionales a corto y largo plazo.

Como puede evidenciarse, el desarrollo profesional es un proceso conjunto entre
organizacion y talento humano que tiene como finalidad favorecer a ambos a traves
del desarrollo de las personas y por ende de la empresa. Hoy en dia existe una amplia
gama de opciones de desarrollo personal que ofrecen universidades en modalidades
presenciales y a distancia, de manera que cada persona pueda adaptarse al plan que
mas le convenga en cuanto a aspectos monetarios y familiares; lo que hace falta
principalmente es el impulso para tomar la decision de dedicar tiempo al crecimiento
de la persona como profesional, que va a generar también desarrollo personal,
ampliando la vision del mundo que se tiene para aumentar las expectativas que

permiten el logro del bienestar.

Incentivos
5

¥ k)  Motivacion |

Desarrollo \ ) /

Figura 5. Motivacién. Fuente: Rincon (2016)
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En la figura 5 se puede observar que los inventivos ofrecidos por la organizacion a
sus empleados a través de conocer su talento mas la suma de preparacion y desarrollo
como profesional, son elementos que deben estar presentes para potenciar la
motivacién. Por ende, un clima organizacional adecuado aumentara la satisfaccion
del personal identificindose de manera coherente con los objetivos y planes
organizacionales.

La motivacion del trabajador, a pesar de ser un aspecto intangible y subjetivo,
es un factor determinante del clima organizacional al convertir al talento humano en
el motor de la empresa, para lograr esa motivacién, de acuerdo a la Figura 4, es
fundamental que el trabajador reciba incentivos que le den el impulso necesario para
hacer florecer su potencial; el que podréa ser identificado y desarrollado a través de los
programas especificos que la organizacion planifique.

En la medida en que la organizacion motive a su talento humano, la respuesta
que éste genere sera mas satisfactoria demostrando un comportamiento mas positivo,
con sentido de pertenencia hacia la organizacién, relaciones interpersonales mas
sinceras y amistosas, todo ello en redundancia de un clima organizacional sano que
fomente los deseos de cumplir los objetivos y desarrollar las posibilidades que la

empresa posee.

2.4. Teoria que Sustenta la Investigacion

2.4.1 Teoria de la Administracién Cientifica

El principal enfoque del area administrativa es el énfasis en el cumplimiento de las
labores asignadas, para aumentar la eficiencia y la eficacia, desde esta perspectiva se
puede decir que se intentd de aplicar los métodos de la ciencia a los problemas de la
administracion, con el fin de alcanzar elevada produccién industrial. Dentro de los

autores referencias en la administracion se menciona a Frederick Winslow Taylor
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(1856-1915), Ingeniero industrial de profesion, nacié en Filadelfia, Estados Unidos
de Norteamérica, y se le ha calificado como el "Padre de la Administracion
Cientifica", por haber investigado en forma sistematica las operaciones fabriles, sobre
todo en el area de produccion bajo el método cientifico.

El estudio de estas operaciones las realizé mediante la observacion de los métodos
utilizados por los obreros; de sus observaciones surgieron hipétesis para desarrollar
mejores procedimientos y formas para trabajar. Experimentd sus hipotesis apoyado
por los empleados fuera del horario normal de trabajo; los métodos que comprobo
mejoraban la produccién; fueron puestos en practica en el trabajo cotidiano, previa
capacitacion de los operarios.

El objetivo de la teoria de Taylor persigue la eficiencia de la organizacién
mediante la aplicacién de la ciencia para el analisis de los puestos operacionales;
incluye una minuciosa seleccién y capacitacion de los trabajadores (operarios del
proceso) y un apoyo excesivo de supervision. Para logralo Taylor (2006), propone
varios principios de la administracion dentro de los cuales se pueden mencionar:

Sub-divisién del trabajo. Seleccion y ubicacion del personal de acuerdo con su
mayor capacitacion respecto al resto de las tareas. Colocar a cada trabajador en un
estandar para controlarlo de acuerdo con su ubicacién.

Entrenamiento en las tareas ejecutadas por el trabajador. Salario de acuerdo al
rendimiento. Despido a los que no producen.

Esta teoria tiene relacion con la investigacion en curso motivado a que plantea
algunos aspectos relacionados desde el comienzo de la administracion como
necesarios para elevar la calidad y productividad de las empresas, enfatizando lo
importante que es el talento humano. Esto, porque el ser humano es social por

naturaleza, por ello tiende a organizarse y cooperar con sus semejantes.
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2.4.2 La Teoria del aprendizaje Social

La Teoria del aprendizaje Social de Albert Bandura, la Comunicacién Efectiva y
la condicién humana, es la trilogia conceptual donde se sostiene este recorrido
investigativo, estas tres visiones de la ciencia que se vinculan para abordar un terreno
donde el aprendizaje social, la comunicacion efectiva y la condicion humana del
docente, como uno de los elementos fundamentales, se unen a las necesidades
basicas y superiores para describir la realidad desde donde se enmarca la
investigacion.

En cuanto al aprendizaje social se da gracias a que los individuos aprenden por la
experiencia indirecta que se percibe de los modelos, dentro de un contexto social
mediante procesos cognoscitivos, fijindose en las consecuencias vicarias de su actuar
para la ejecucion de su comportamiento, es asi como el aprendizaje por observacion
influye en los integrantes de una sociedad, y éstos a su vez en la misma, en el
momento en que entran a trabajar las funciones de su autorregulacion. Bandura
(1982), apunta:

Dentro de un amplio marco social, cada individuo va formandose un modelo
tedrico que permite explicar y prever su comportamiento, en el cual adquiere
aptitudes, conocimientos, reglas y actitudes, distinguiendo su conveniencia y
utilidad; observando éste, diversos modelos (ya sean personas o simbolos
cognoscitivos) con los cuales aprende de las consecuencias de su provenir,
dependiendo su ejecucién, de que el modelo haya sido reforzado o castigado
requiriendo el observador de atencion, retencion, produccion y motivacion para
Ilevar a cabo lo que se ha aprendido. (p.50).

En lo referente a la comunicacion efectiva es de suma importancia para el logro en
cualquier empresa. El gerente es indudablemente en el ambito organizacional un
lider y debe asumir ese liderazgo para promover una comunicacién eficaz, no solo a

partir de cualidades personales necesarias y deseables en todo individuo es lograr el
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éxito, es necesario un amplio radio de competencias profesionales: conocimientos en
una revision teéricos, practica, experiencias y reflexién, sus implicaciones, asi como
también una revision integral de los principios y las politicas empresariales.

En consecuencia, se puede afirmar que para consolidarse en el gerente es
indispensable que los miembros que conforman la comunidad institucional estén
dispuestos a examinar las posibilidades de cambios, apertura, participacion y
compromiso colectivo, pues se ha utilizado la comunicacién como via para opinar,
conversar, proponer Yy participar en las decisiones. Para los trabajadores su
desempefio se ve afectado muchas veces por el comportamiento que el gerente o
supervisor tenga sobre él, influyendo positiva o negativamente.

Esto significa que el directivo debe organizar la comunidad bajo una necesidad de
colaboracion, trabajo en equipo, esfuerzo por el bien comdn por encima del beneficio
personal a fin de crear condiciones que aseguren una participacion amplia, constante,
prolongada, esto incluye respetar, escuchar, intercambiar y la posibilidad de que
todos enuncien sus perspectivas a fin de lograr de manera armoénica la solucién a
todas sus necesidades e inquietudes.

En lo referente a la vision humanista de la gerencia, es ineludible al momento de
abordar el area organizacional, pues con el propdsito de adherir a los miembros de la
organizacion a los objetivos de la misma, se deben buscar alternativas que satisfagan
las necesidades del colectivo en los planes materiales psicoldgicos y espirituales, para
ello se requiere de una buena comunicacion y motivacion al aprendizaje, lo cual debe

ser dirigido por el gerente o lider empresarial

2.5. Bases Legales

Al realizarse una investigacion siempre debe tomarse en cuenta el marco juridico
que la envuelve, en el presente estudio se toman en cuenta la Constitucion Nacional

de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) en el Articulo 87.
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Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabaja. El estado
garantizara la adopcion de medidas necesarias a los fines de que toda persona
puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del estado
fomentar el empleo. La ley adoptard medidas tendientes a garantizar el ejercicio
de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras. Todo patrono o
patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajos adecuados. El estado adoptard medidas y creara
instituciones que permitan el control y la promocion de estas condiciones.

Para el mejor entendimiento del presente articulo es preciso indicar que todos los
venezolanos tienen derecho al trabajo pero también derechos a obtener beneficios que
garanticen una calidad de vida, tanto laboral como familiar, por lo que la existencia
no debe ser menospreciada si no apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento
efectivo dentro de la organizacion o empresa. El clima organizacional es parte de los
elementos que van a constituir la calidad de vida, por lo tanto, éste se convierte en un
derecho que todos los trabajadores deben gozar en su vida laboral.

Asimismo, la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012) Articulo 236 que sefiala:

El patrono deberéa tomar las medidas que fueren necesarias para que el servicio
se preste en condiciones de higiene y seguridad que respondan a los
requerimientos de la salud del trabajador, en un medio ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales.

Es decir, es obligacion de la organizacion que los trabajadores disfruten de un
ambiente sano y seguro durante su jornada laboral, esto se refiere directamente al
clima organizacional ya que el ambiente fisico es un factor primordial del medio en el
que el talento humano realiza los esfuerzos inherentes a su puesto de trabajo,

compartiendo con otras personas los espacios y las relaciones personales.
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Seguidamente la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de

Trabajo (2005) en el Articulo 1 consagra:

El objeto de la presente Ley es garantizar a los trabajadores, permanentes y
ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente
de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales.

Todo trabajador tiene derecho a poseer un buen acondicionamiento fisico, en la
empresa de manera que este permita un desarrollo productivo eficaz para la
organizacion, y por ende, un buen clima organizacional. Por consiguiente tanto la
Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela como la Ley Organica del
Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras y la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo exponen fundamentos que de manera
significativa promueven en las organizaciones ambientes laborales acordes con el
servicio que prestan considerando al trabajador como un recurso fundamental e

importante para el cumplimiento de las metas institucionales.

2.6. Definicion de Términos Basicos

Clima organizacional: las caracteristicas del medio ambiente de la organizacién
en la que se desempefian los miembros, estas caracteristicas pueden ser internas o
externas

Comunicacion: Accion por la cual una persona utiliza la lengua oral, escrita o
gestual para transmitir a otra u otras una serie de conocimientos, pensamientos o

sentimientos.
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Convivencia: Las circunstancias individuales de los trabajadores se entremezclan
con las situaciones laborales del conjunto de personas que estan presentes en un
mismo lugar de trabajo

Desempefio: Es la prevision y procedimientos necesarios, empleados para
establecer y mantener un ambiente en el cual se puedan lograr los objetivos
establecidos.

Incentivo: recompensa que se otorga a los ocupantes de un puesto de trabajo, por
la labor realizada en beneficio de los logros empresariales.

Liderazgo: proceso transaccional constituido por un intercambio de mensajes de
modo que se ayude a otro a deducir de su propia experiencia el significado o
respuesta similar al que la fuente intenta dar en un contexto social

Motivacion: Conjunto de procesos implicados en la activacién, direccion, y
persistencia de la conducta, resultado de un conjunto de variables en continua
interaccion.

Trabajo en Equipo: conjunto integrado de partes que realizan una actividad

determinada.

2.7. Sistema de Variables

Las variables dentro de la investigacion son aspectos que se pueden
dimensionar o medir en funcion de las relaciones causa-efecto, ésta son base para la
medicién y definicidn de los indicadores que constituyen los elementos mas concretos

de una variable. Para Suarez y Mujica (2010), la variable es:

Determinada caracteristica o propiedad del objeto de estudio, a la cual se
observa y/o cuantifica en la investigacion y que puede variar de un elemento a
otro del Universo, o en el mismo elemento si este es comparado consigo mismo
al transcurrir un tiempo determinado. En unas situaciones se determina en qué
cantidad esta presente la caracteristica, en otras, solo se determina si esta
presente o no (p 45).
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Es asi como se puede afirmar que las variables son cualquier caracteristica que
puede cambiar cualitativamente o cuantitativamente y se clasifican segin su
capacidad o nivel en que permitan medir los objetos, es decir, dependiendo de sus
propias caracteristicas o propiedades. En un estudio las variables son las distintas
propiedades, factores o caracteristicas que presenta la poblacion estudiada, que varian

en cuanto a su magnitud.

2.7.1 Operacionalizacion de las Variables

Esta parte se inicia con el proceso de conceptualizar y reconocer las variables
que estan en juego en la investigacion, esta se hacen en funcidén de factores
estrictamente medibles a los que se les Ilama indicadores. El proceso obliga a realizar
una definicion conceptual de la variables para romper el concepto difuso que ella
engloba y asi darle sentido concreto dentro de la investigacion, luego en funcién de
ello se procese a realizar la definicién operacional de la misma para identificar los
indicadores que permitirdn realizar su medicion de forma empirica y cuantitativa, al
igual que cualitativamente llegado el caso. A continuacion se presenta el cuadro de

operacionalizacion de la variable.



Cuadro 1

Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: Analizar
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la influencia del clima organizacional en la

satisfaccion laboral del personal del Area de administracion en la empresa WARYNA

C.A. del Municipio Barimas Estado Barinas.

Variable Definicion Conceptual Dimension Indicadores item
Factores Estructura 1
Condiciones Acondicionamiento | 2,3
Son las caracteristicas del | Ambientales Tecnologia 4
Influencia medio ambiente de trabajo;
Clima estas caracteristicas son
Organizacional | percibidas directa o | Condiciones Individuales 5
indirectamente  por  los | Psicolégicas Grupales 6
trabajadores que se Organizacionales 7
desempefian en ese medio
ambiente”. Colmenares
(2009)
Es la manera como los | Elementos que | Comunicacion 8,9
miembros de la | intervienen Relaciones 10
organizacion trabajan Interpersonales
eficazmente, y alcanzar Liderazgo 11,12
Satisfaccion metas comunes, sujeto a las Trabajo en Equipo | 13
Laboral reglas bésicas establecidas Conflictos 14,15
Es algo ligado a las
caracteristicas de cada | Motivacion
persona,, con la naturaleza Incentivo 16,
del trabajo y con la Desarrollo 17,18
organizacion en general, Profesional

siendo el resultado de la
interaccion entre todas estas
variables. Stoner (2010)
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CAPITULO 111

3 MARCO METODOLOGICO

Esta etapa comprende un conjunto de bases correspondientes al momento
metodoldgico, se plantea el esbozo cientifico del estudio explicando las razones para
utilizar un método o modelo determinado y el tipo de investigacién que se adapta a
las caracteristicas propias de la orientacién y objetivos del presente estudio. En esta
oportunidad se procede a presentar de manera clara y detallada los elementos
metodoldgicos como naturaleza, disefio y tipo de investigacion, asi como también
poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de investigacion, validez, confiabilidad y

técnica de andlisis.

3.1 Naturaleza de la Investigacién

El estudio esta fundamentado en una investigacion cuantitativa, para la que se
extrajeron datos directos de la realidad de WARYNA CA, Barinas; en ese sentido,
Arias (2006), sefiala que el modelo cuantitativo es: “Un nivel de investigacion
referido al grado y profundidad que aborda un fenébmeno u objeto de estudio para
medirlo de acuerdo al enfoque utilizado por el investigador” (p.21). Una de las
caracteristicas principales del modelo cuantitativo es que utiliza instrumentos de
medicion para la recoleccion de informacion y medicion de variables muy
estructuradas.

Es decir; que para una mejor explicacion de los hechos, en esta investigacion se
recolectaron los datos mediante la administracion de un instrumento previamente
disefiado con el propdsito de analizar la informacién mediante técnicas estadisticas; lo
que genera los fundamentos necesarios para realizar un analisis del clima

organizacional del organismo sefialado.
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3.2. Tipo y Disefio de la Investigacion

La investigacion se enmarca en un estudio de campo de caracter descriptivo, por
cuanto se describen las variables que tienen lugar a una situaciony espacio

temporal; Arias (2012), establece que:

Los estudios descriptivos constituyen un paso previo en cualquier proceso de
investigacion. Antes de indagar en la explicacion de cualquier evento hay que
proceder a su descripcion mediante alguna o varias estrategias. De ellas el
investigador obtendrd informacion que le sirva en la caracterizacion del
fendmeno que analiza predominantemente y realiza la descripcion de las
actividades que en ella se den (p.108).

Por tal motivo, este tipo de investigacion permite obtener informacion sobre el
fendmeno de estudio para realizar un profundo analisis a la problematica planteada en
cuanto al clima organizacional en la empresa directamente. Se dice que la
investigacion es de campo porque la recoleccion de informacion se toma directamente
del lugar en donde se presentan los acontecimientos, dando a conocer cuéles son las
situaciones que se viven en relacién al tema de estudio. En tal sentido, los datos
recolectados seran obtenidos directamente de la realidad, es decir, en la empresa
WARYNA CA.

3.3 Poblacién y Muestra

La poblacién constituye el objeto de la investigacion, es el centro de la misma y en
ella se encuentra reflejado el objeto de estudio y la informacion requerida para su
conocimiento y analisis. De esta manera, Martinez (2010), define la poblacion de una

investigacion como “la representacion de todos los elementos de forma parcial que
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intervienen directa e indirectamente en la investigacion” (p. 131). En la presente
investigacion el universo objeto de estudio, constituye una poblacién de tipo finita, en
la medida, que esta constituida por un determinado nimero de elementos, que con
relacion al estudio esta limitado, la poblacion esta representada por los diez (10)

miembros del personal del area de administracion de la empresa objeto de estudio.

Cuadro 2.
Distribucion de los empleados del Area de administracion
CANTIDAD DE EMPLEADOS POSICION
01 Jefe del departamento
01 facturador
01 credito y cobranzas
01 mensajero
03 auxiliares
01 ventas del area de porcinos. caprinos y
01 ovinos.
01 Guia SADA.
Ventas del area de bovino.

Fuente: Empresa WARYNA C.A.

3.3.1 Muestra

Tomando en cuenta el hecho de que la poblacién objeto de investigacion es
pequefa y finita, se utiliza el criterio de poblacion de Alvarado (2012), cuando afirma
que “Una poblacion menor de cien programas no requiere de muestra para la
obtencion de los datos relacionados en ella, pues se pierde la representatividad de la
misma” (p.68). En tal sentido la muestra esta representada por la misma poblacion, es

decir, diez(10) miembros del personal del area de administracion de la empresa.



60

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacion

Para recabar y precisar la informacion necesaria en el presente estudio, la técnica
de recoleccion de los datos empleada seré la técnica de la encuesta en la modalidad de
cuestionario, que segin Chavez (2006), “son documentos estructurados que contienen
un conjunto de reactivos (relativo a los indicadores de una variable) y alternativa de
esfuerzos” (p.173). Esta técnica permite recolectar la informacion de todos los
miembros de la poblacion al mismo tiempo, lo que ayuda al aprovechamiento del
tiempo.

El instrumento utilizado es el cuestionario, definido por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), como “Conjunto de items presentado en forma de afirmaciones o
juicio ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se administra” (p.
26). Por lo tanto, el cuestionario utilizado esta estructurado en dieciocho (18) items,
en una escala tipo Likert con cinco opciones de respuesta: Totalmente de acuerdo
(TA); De acuerdo (DA); Indiferente (I), En desacuerdo (ED) y Totalmente en
desacuerdo (TD), opciones que permitiran al encuestado tomar con mayor claridad su

decision. (Anexo 1).

3.5 Validez y Confiabilidad del Instrumento

3.5.1 Validez

Con respecto ala validez del instrumento de recoleccion de datos, de Busot
(2007), expone lo siguiente:

Tradicionalmente se dice que un instrumento es valido si se mide lo que en
realidad pretende medir... El concepto anterior es acertado si se entiende que la
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validez es una condicién de los resultados y no del instrumento en si, no se
valida un instrumento sino la interpretacion de los datos que se obtienen a
través de un procedimiento especifico (p.107).

En el presente estudio el instrumento se somete a juicio de expertos en
Metodologia, Recursos Humanos y Gerencia, quienes verificaran si el grado del
instrumento disefiado mide o no los aspectos de las variables, para dictaminar su
pertenencia metodologica, de contenido, redaccion y disefio. Las valiosas
apreciaciones y observaciones suministradas por los expertos permitiran corregir

sustancialmente el cuestionario.

3.5.2 Confiabilidad

Para calcular la confiabilidad del instrumento, se aplicara el Alfa de Cronbach, de
la que Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), dicen: “La confiabilidad requiere de
una sola administracion del instrumento de medida y produce valores que oscilan

entre cero (0) y uno (1)” (p. 135). La férmula del Alfa de Cronbach es la siguiente:

K Y Si2 (fi)
k-1 st2

Donde:
Coeficiente de Confiabilidad
n = Ndmero de items.
> 12 = Sumatoria de las Varianzas de cada items.
S2 Total= Varianza total del instrumento.
El resultado de acuerdo a Palella y Martins (2010), la confiabilidad se ubicar en
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los siguientes intervalos:

Cuadro 3

Confiabilidad

0-0,20 Muy baja
0,21-0,40 Baja
0,41-0,60 Media
0,61-0,80 Alta
0,81-1,00 Muy alta

Fuente: Palella y Martins (2010)

3.6 Procesamiento y Analisis de Datos

Para establecer el analisis de los resultados se procede mediante el uso de ciertas
operaciones relacionadas con el pensamiento entre las que se encuentran el, analisis e
interpretacion. En este orden, Arias (2006), sefiala que “en este punto se describen las
distintas operaciones a las que seran sometidos los datos que se obtengan” (p. 35). Al
respecto, los datos se procesan de forma manual y escrita organizandose por medio de
cuadros y graficos; de la misma forma, se realiza las inferencias analiticas de los
datos obtenidos con la aplicacion del instrumento de recoleccion de informacion.
Desarrollandose el siguiente Procedimientos Metodoldgico:

Fase 1. Se selecciona el tema de estudio: Clima organizacional y su influencia en
la satisfaccion laboral del personal administrativo en la Empresa WARYNA C.A. Se
identificandose las circunstancias del problema objeto de estudio y formulacién de los
objetivos de la investigacion en funcidn de los aspectos que se desea conocer.

Fase 2: Se realiza la busqueda y seleccién de informacién documental para la
conformacién del marco teorico de la investigacion, asi como investigaciones previas

0 antecedentes sobre la variable en estudio, los cuales permiten obtener aportes
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diversos para la orientacion de la presente investigacion. De igual manera, se
identifica la variable con sus dimensiones e indicadores para proceder a la
operacionalizacion de las mismas. Se formula el enfoque metodoldgico de la
investigacion: considerando el disefio y tipo de la investigacion, poblacion,
instrumentos de recoleccién de datos, validez, analisis de datos y procedimiento de la
aprobado el trabajo investigativo, se elaboro el instrumento de recoleccion de datos,
consistente en un cuestionario de dieciocho (18) items.

Fase 3: Se realiza la prueba de validez, mediante la intervencion de tres (3)
expertos, asi como el calculo de la confiabilidad, ademés de las correcciones
sugeridas por los expertos. Se desarrolla el plan de recoleccion de datos, mediante la
realizacion de un trabajo de campo, el cual consiste en la aplicacion del instrumento
en la poblacion seleccionada. Posteriormente, se realiza la tabulacion de los datos
mediante tratamiento estadistico para obtener frecuencias y porcentajes, a fin de
generar el correspondiente analisis de la informacién obtenida; todo ello llevo a la
elaboracion del Capitulo IV.

Fase 4: Una vez terminado el Capitulo IV, se procedera a la elaboracion de

Conclusiones y Recomendaciones, asi como a la resefia de referencias y los anexos.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se desarrolla el andlisis de los resultados obtenidos
mediante la aplicacion del cuestionario dirigido a establecer la relacién entre la
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal del Area de
administracion en la empresa WARYNA C.A. del Municipio Barimas Estado Barinas
de manera de conocer su realidad a partir de las opiniones emitidas por el personal
considerado como muestra.

Es importante indicar que los datos obtenidos a través del cuestionario aplicado se
presentan de manera global, por cada dimension objeto de estudio y de manera
comparativa en relacion a cada nivel de la organizacion estudiada (gerencial y
administrativo), esto con el proposito de obtener una vision integral y amplia en
relacién a los aspectos analizados en la presente investigacion. De esta manera, en
base a la informacion recabada y su relaciéon con el objetivo propuesto, referido a
analizar la relacién entre el clima organizacional la satisfaccion laboral, el cual se
determina, mediante el estudio efectuado.

Con el proposito de estudiar a profundidad cada una de las dimensiones
analizadas, se crea una matriz para cada dimension, construida de acuerdo a los
puntajes obtenidos de cada item, para luego proceder a elaborar la representacion
grafica de ambos niveles por dimension de forma porcentual, , para luego realizar la
respectiva conclusion. De acuerdo a las dimensiones e indicadores sefialados en el
Cuadro 1 de Operacionalizacion de Variables; de igual manera, los porcentajes son
reflejados en graficos de barra para su mejor visualizacion.

El analisis se realiza en cada item, incluyendo un texto tomado de la revision
documental relacionado al enunciado del mismo como fundamento a la
interpretacion. Las alternativas de respuesta son: Totalmente de acuerdo (TA); De

acuerdo (DA); Indiferente (1); En desacuerdo (ED) y Totalmente en desacuerdo.



65

Cuadro 4
Distribucion de la Variable Clima Organizacional; Dimension Condiciones

Ambientales; Indicadores Estructura, Acondicionamiento, Tecnologia.

N° Enunciado TA | DA | ED | TD
% % % % | %
1 El exceso de burocracia existente en | 25 75 0 0 0
WARYNA CA causa desmotivacion en
el personal.
2 Las caracteristicas fisicas de la empresa | 0 0 100 |0 0
hacen que los trabajadores se sientan
comodos

3 La ergonomia del medio ambiente de | 0 100 |0 0 0
trabajo incide en el clima organizacional
de WARYNA

4 La tecnologia ha logrado cambiar la | 0O 0 0 25 75
forma tradicional de acometer las labores
diarias en WARYNA CA

Fuente: Perdomo (2018). Instrumento aplicado.

mTA
m DA

& TD = ED

“ =TD

-
-

e —
T
. - —_— /

Ne3
Ned

Gréfico 1. Distribucién de la Variable: Clima Organizacional; Dimension
Condiciones Ambientales; Indicadores: Estructura, Acondicionamiento,
Tecnologia

Puede apreciarse en el Cuadro 4 y Gréfico 1 la distribucién de la Variable Clima
Organizacional; Dimension Condiciones Ambientales; Indicadores: Estructura,
Acondicionamiento, Tecnologia, las respuestas del item N°1 que plantea: El exceso
de burocracia existente en WARYNA causa desmotivacion en el personal setenta y
cinco por ciento (75%) esta “Totalmente de Acuerdo” y el veinticinco por ciento
(25%) restante “De Acuerdo”. Es evidente que el exceso de burocracia esta causando

un gran dafio a la motivacion del personal, los entes publicos tienen entre sus
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caracteristicas las practicas burocraticas que se reflejan en la lentitud de los procesos.

13

En ese sentido, Ucros (2011) explica que se refiere: “...a la forma en que se
dividen y coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a relaciones entre
los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel” (p.96).
Es decir, existen jerarquias muy bien definidas ademas de exceso de personal en cada
una de las dependencias publicas, sin contar con los recursos necesarios para que
cada empleado pueda cumplir eficientemente su tarea; situacion que genera
indisposicién motivacional y por ende un deficiente desempefio laboral.

El item NO°2 plantea: Las caracteristicas fisicas de WARYNA hacen que los
trabajadores se sientan comodos, cien por ciento (100%) de los encuestados responde
que le es “Indiferente” el aspecto fisico de las instalaciones de la empresa, tales
respuestas indican que no hay un sentido de pertenencia hacia la organizacion porque
les da igual si las instalaciones son comodas o no. Los diversos elementos que se
encuentran presentes en un &rea de trabajo son muy importantes para que el clima
organizacional sea el mas idoneo; en ese sentido, Ramirez citado por Varela (2015)
afirma que: “La temperatura influye en el bienestar, confort, rendimiento y seguridad
del trabajador” (p.27).

Por otra parte, Chiavenato (2006), afirma que un buen sistema de iluminacion
debe ser suficiente, constante y uniformemente distribuida “...para evitar la fatiga de
los 0jos, consecuencia de sucesivos acomodamientos en razén a las variaciones de
intensidad de la luz” (p.426). Entonces, es importante que el personal se sienta
cdémodo en su sitio de trabajo, de manera que el clima organizacional se encuentren
en los mejores niveles y las enfermedades ocupacionales se eviten. Cuando los
empleados no plantean sus molestias o se sienten indiferentes ante situaciones que les
afectan, muy dificilmente podra superarse el problema y seguira permaneciendo
indefinidamente.

En el item N°3 se lee: La ergonomia del medio ambiente de trabajo incide en el
clima organizacional de “WARYNA, cien por ciento (100%) de los encuestados
responde “De Acuerdo”, lo que indica que la ergonomia facilita u obstaculiza el

desempefio laboral, lo que a su vez influye sobre el clima organizacional. En relacion
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a eso, Heredia (2012) explica que: “Una de las consecuencias del trabajo manual,
ademés del aumento de los ritmos por la mecanizacion, es que cada vez hay mas
trabajadores que padecen dolores de espalda, dolores de cuello, inflamacion de
mufiecas, brazos,... tension muscular” (p.20). Es po ello, que la ergonomia se dedica
a estudiar las formas de evitar enfermedades ocupacionales a través de la mejora del
ambiente fisico, herramientas, equipos y principalmente en la educacion de los
trabajadores en cuanto a cuidar su salud fisica y mental.

A tal efecto, la ergonomia insuficiente o deficiente puede generar enfermedades
ocupacionales y ausentismo laboral, lo que vendra a afectar el rendimiento general de
los empleados, al clima organizacional y a la productividad de la empresa. La
totalidad de los encuestados se consideran afectados por las insuficiencias
ergondmicas, es por tanto urgente que la empresa analice la situacion, que ademas, se
encuentra contemplado en la Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras (2012), en su articulo 236 que expresa la obligacion que tiene el patrén,
el Estado en este caso, para velar porque los trabajadores se desempefien en un
ambiente enmarcado en condiciones de higiene y seguridad.

El item N°4 plantea: La tecnologia ha logrado cambiar la forma tradicional de
acometer las labores diarias en WARYNA,; cien por ciento (100%) de los encuestados
responde “Totalmente en Desacuerdo”; es evidente que WARYNA no cuenta con la
tecnologia necesaria para modernizar y dar mayor efectividad al trabajo diario. En ese
respecto, Esteves (2013) expresa que: “La tecnologia produce un aumento en la
autonomia y la complejidad de la tarea mientras que libera al trabajador de aquellas
tareas rutinarias permitiéndole hacer labores mas especializadas y significativas”
(p.71). Por lo tanto, la tecnologia, compuesta tanto por maquinas, equipos,
herramientas, programas como cualquier elemento que facilite y mejore el trabajo de
los hombres, debe encuentrarse en todas las organizaciones.

Asi pues indiferentemente de su naturaleza y propositos, desgraciadamente las
entidades publicas venezolanas no se caracterizan por su actualizacion en cuanto a las
tecnologias, lo que disminuye la calidad del trabajo y genera retrasos en sus

resultados, ademas de generar molestias en los usuarios del servicio. En resumen, los
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factores ambientales del clima organizacional son elementos indispensables para
hacer mas grato el trabajo diario, garantizando la higiene y seguridad, facilitando el

desarrollo de las diferentes labores pautadas y manteniendo un recurso humano
contento, comodo y motivado.

En consecuencia, estos benfecios redundard para que la organizacion al obtener
niveles de productividad mas altos. En el caso de WARYNA como es una institucion
publica, posiblemente es mas dificil que los aspectos ambientales del ambito laboral
sean tomados en cuenta, por lo que los empleados son los llamados a buscar

alternativas para que junto con los directivos se busquen las soluciones que van en
pro de todos los miembros de la institucion.

Cuadro 5

Distribucion de la Variable Clima Organizacional; Dimension Condiciones

Psicoldgicas; Indicadores Individuales, Grupales, Organizacionales.

N° Enunciado TA | DA I ED | TD
% % % % %
5 Usted se siente satisfecho por su trabajo | 25 0 25 25 25
en la empresa
6 El clima organizacional de WARYNA | 0 0 0 50 50
CA se caracteriza por el espiritu de
cooperacion de sus miembros.

7 En WARYNA CA se toman las| O 0 0 50 50
decisiones apoyado en los aportes de los
diferentes miembros de la organizacion.
Fuente: Perdomo (2018). Instrumento aplicado
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Gréafico 2 Distribucion de la Variable Clima Organizacional; Dimension
Condiciones Psicoldgicas; Indicadores Individuales, Grupales, Organizacionales
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En el Cuadro 5 y Gréafico 2 se aprecia la variable Clima Organizacional,
Dimensién  Condiciones Psicolégicas; Indicadores Individuales, Grupales,
Organizacionales. EIl item N° 5 plantea: Usted se siente satisfecho por su trabajo en
WARYNA. Las respuestas no muestran consenso ya que a las alternativas
“Totalmente de Acuerdo”, “De Acuerdo”, “En Desacuerdo” y “Totalmente en
Desacuerdo” obtuvieron veinticinco por ciento (25%) cada una, no se logra un
acuerdo de opinion, lo que demuestra que es muy dificil asegurar si los empleados se
sienten o no satisfechos al trabajar en WARYNA

Con respecto a eso, Ucros (2011), explica que: “El aspecto psicoldgico abarca el
sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas de cada
organizacion y ante determinadas situaciones, seguin sus construcciones personales de
significado” (p.93). De manera que, la satisfaccion de cada empleado es fundamental
para tener un clima organizacional sano. Sin embargo, los resultados podrian
entenderse como temor a opinar por considerar que podria ser mal visto el criticar a la
institucion y ser merecedores de algun tipo de castigo.

El item N° 6 enuncia: El clima organizacional de WARYNA CA se caracteriza por
el espiritu de cooperacion de sus miembros; los resultados se dividen equitativamente
en cincuenta por ciento (50%) para las alternativas “En Desacuerdo” y “Totalmente
en Desacuerdo”. Es muy evidente, que no existe en la institucién buenas relaciones
entre sus miembros que lleven a cooperar entre ellos, el trabajo en equipo es
fundamental para lograr los objetivos tanto personales como grupales. Ademas, de
que las buenas relaciones interpersonales en un ambiente de trabajo van a hacer méas
gratas las tareas, generando un sentimiento colectivo de armonia y satisfaccion para el
personal.

En relacién a eso, Ucros (2011), expone que los factores psicoldgicos grupales son

(13

aquellos aspectos sociales de la tarea “...que pueden convertirse en una fuente
permanente de satisfaccion generando crecimiento personal, tolerancia, cooperacion y
a respetar las diferencias” (p.94). Por lo tanto, la falta de voluntad de grupo es una
debilidad que afecta en gran medida el clima organizacional y puede provocar

conflictos innecesarios que terminara repercutiendo en el logro del cumplimiento de
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las metas establecidas en la organizacion.

En el item N° 7 se plantea “En WARYNA se toman las decisiones apoyado en los
aportes de los diferentes miembros de la organizacion; igual que el item anterior, las
opciones “En Desacuerdo” y “Totalmente en Desacuerdo” obtienen cincuenta por
ciento (50%) cada una, es claro que el personal no se siente incluido para algo tan
importante como el proceso de la toma de decisiones, lo que genera molestia y
desmotivacion. Ucros (2011), explica que son esas acciones las que “...les empujan a
establecer sentimientos de afinidad con la organizacion” (p.94); En efecto, al no
existir una concertacion de opiniones, los empleados no van a sentirse parte de la
institucion ni a trabajar en funcién de ella.

Dentro de este contexto, los seres humanos con su natural tendencia a agruparse,
buscan participar en las actividades propias de sus grupos como son el tomar
decisiones; cuando un individuo se siente ignorado y excluido tiende a desmejorar
como persona, reduce sus niveles de desempefio y su autoestima sufre, lo que a corto
plazo lo llevarda apartarse del grupo creando problemas que van a afectar el clima

laboral.

Cuadro 6
Distribucion de la Variable Clima Organizacional; Dimension Convivencia;

Indicadores Comunicacion; Relaciones Interpersonales.

N° Enunciado TA DA | ED | TD
% % % % | %
8 Uno de los medios méas importantes | 100 0 0 0 0

para las interacciones humanas en
WARYNA e s la comunicacion

9 En muchas ocasiones en WARYNA 0 100 0 0 0
las pautas de trabajo no son
transmitidas correctamente.

10 | El clima organizacional de WARYNA 0 0 25 75 0
se ve favorecido por las relaciones que
se dan entre los miembros del
personal.

Fuente: Perdomo (2018). Instrumento aplicado
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Gréafico 3. Distribucién de la Variable Clima Organizacional; Dimension
Convivencia; Indicadores Comunicacion; Relaciones Interpersonales

En el Gréfico 3 se muestra la distribucion de la variable Clima Organizacional; la
Dimension Convivencia y los Indicadores Comunicacion; Relaciones Interpersonales,
el item N° 8 plantea: Uno de los medios mas importantes para las interacciones
humanas en WARYNA es la comunicacion, cien por ciento (100%) de los
encuestados respondieron “Totalmente de Acuerdo”, lo que indica que la
comunicacion es muy importante para las interacciones humanas, aunque €so no
quiere decir que existan buenas relaciones interpersonales.

De manera, que la comunicacién es una capacidad fundamental para las
organizaciones, Ross (2006), define la comunicacion como: “Un proceso
transaccional constituido por un intercambio de mensajes de modo que se ayude a
otro a deducir de su propia experiencia el significado o respuesta similar al que la
fuente intenta dar en un contexto social” (p. 32). Asi pues, Para que exista una
verdadera comunicacion, el mensaje debe ser recibido y respondido, de manera que
las personas involucradas deben hablar un mismo idioma o codigo para que se dé ese
intercambio de ideas. La comunicacion es la base de las relaciones interpersonales,
por lo tanto, si no es afectiva y asertiva se veran afectadas todas las actividades en la

empresa.

El item N° 9 plantea: En muchas ocasiones en WARYNA, las pautas de trabajo no
son transmitidas correctamente; cien por ciento (100%) de los encuestados responde
“De Acuerdo”; lo que indica que existe una grave falla en la comunicacion

organizacional de manera que las tareas no pueden ser realizadas correctamente. La
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comunicacion organizacional puede ser escrita u oral, en ambas debe existir claridad
en el mensaje para que la persona que lo recibe entienda lo que le transmiten y por
tanto su respuesta sea la correcta. Dentro de este contexto, en el caso de una
institucion publica como WARYNA CA, las comunicaciones preferiblemente deben
ser por escrito para evitar cualquier malentendido y para que quede constancia de la
orden dada.

En ese sentido, Gibson citado por Baiz y Garcia (2006), explica con respecto a la
comunicacion, que: “Es la transferencia de informacion y su comprension entre una
persona y otra. Su objetivo es que el receptor entienda el mensaje tal y como lo
pretende el emisor” (p.55). Es decir, cuando no existe una comunicacion efectiva, lo
que se genera es un desequilibrio en los procesos administrativos y operativos de la
organizacion. Por lo tanto, es inevitablemente que la situacién descrita afecta
directamente el clima organizacional, creando conflictos por falta de entendimiento
entre las partes involucradas en la ejecucién de los objetivos que han sido
planificados.

Se plantea en el item N° 10, “El clima organizacional de WARYNA se ve
favorecido por las relaciones que se dan entre los miembros del personal”; setenta y
cinco por ciento (75%) de los encuestados responde En Desacuerdo y a veinticinco
por ciento (25%) les resulta Indiferente. Es evidente que no existen buenas relaciones
interpersonales en WARYNA, lo que resulta muy dafiino para el clima organizacional
ya que las personas perciben la inexistencia de relaciones personales, los empleados
no tienen empatia con sus compafieros.

Ahora bien, Ehlerman (2005) expresa que “Las relaciones interpersonales es la
capacidad que se tiene para trabajar juntos con una meta definida, haciendo del
trabajo diario una oportunidad de vida para uno mismo y los seres que nos rodean”
(p.8). Es por ello, que la falta de relaciones laborales incide negativamente en el clima
organizacional, afectan el trabajo en equipo asi como el cumplimiento de los
objetivos, lo que a su vez desmejora el desempefio laboral al igual que la satisfaccion
que cada trabajador siente en su empresa afectando la motivacion e identificacion con

el puesto de trabajo.
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Cuadro 7
Distribucion de la Variable Clima Organizacional; Dimensién Convivencia;
Indicadores Liderazgo, Trabajo en Equipo, Conflicto.

N° | Enunciado TA | DA | ED | TD
% % | % | % | %
11 | El liderazgo en WARYNA se encuentra | 100 0 0 0 0
bien identificado.
12 | El liderazgo existente en WARNA afecta | 50 50 0 0 0
al clima organizacional
13 | La conjuncion de esfuerzos del talento| 0 100 | O 0 0
humano y la organizacion permiten el
trabajo en equipo

14 | Los conflictos que se generan en la| O 0 0 | 100 | O
empresa son solucionados efectivamente
15 | Los conflictos en WARYNA CA son muy | 100 0 0 0 0
frecuentes

Fuente: Perdomo (2018). Instrumento aplicado.
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Gréfico 4. Distribucién de la Variable Clima Organizacional; Dimension
Convivencia; Indicadores Liderazgo, Trabajo en Equipo, Conflicto

Puede observarse en el Cuadro 7 y Gréfico 4 la distribucion de la variable Clima
Organizacional; Dimensidén Convivencia; Indicadores Liderazgo, Trabajo en Equipo,
Conflicto. El item N°11 plantea: El liderazgo en INTRAVIAL se encuentra bien
identificado, cien por ciento (100%) de la poblacion respondié “Totalmente de
Acuerdo”, lo que indica la existencia de un liderazgo bien definido que guia a los
subordinados. Camacho (2006), expresa que el liderazgo consiste en inducir en otros

el proceso continuo de mejoramiento, pero también “...estar en posicion de influir
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para producir la innovacion, su esencia se centra en los siguientes aspectos: la toma
de decisiones, la motivacion, la comunicacion y el empuje de los empleados hacia la
innovacion tecnolégica” (p.23).

A take efecto, lo importante del liderazgo es que bien practicado puede conducir a
cualquier organizacién hacia el éxito; sin embargo, al analizar algunos itemes
anteriores se observa que el liderazgo en WARYNA no ha sabido propiciar las
condiciones para un buen clima organizacional. Es necesario, que el lider reconozca
la responsabilidad que significa ese titulo, que le compromete a apoyar, motivar y
ensefiar a sus subordinados a trabajar de mejor manera, para que éstos se sientan
cémodos de su ambiente laboral y respondan positivamente para lograr un clima
organizacional sano y agradable para trabajar y lograr los objetivos institucionales y
personales.

El item N°12 plantea: El liderazgo existente en WARYNA afecta al clima
organizacional, cincuenta por ciento (50%) de los encuestados respondid “Totalmente
de Acuerdo” y el otro cincuenta por ciento (50%) “De Acuerdo”, entonces se observa
consenso acerca de la influencia que el lider tiene sobre el clima organizacional, lo
que puede ser muy positivo al generar reacciones de aceptacion, motivacion y
satisfaccion en el personal; o puede ser negativo si ese liderazgo es ejercido
dictatorialmente sin permitir la participacion de los empleados en la toma de
decisiones y otras acciones que afectan el desempefio laboral.

En ese sentido Buitrago (2015), afirma que el liderazgo: “Debe articular una vision
movilizadora de los objetivos de la organizacion, la cual llevara a cabo, en la medida
que se esfuerce estimulando las personas, para conseguir de ellas la apertura
emocional” (p. 34). La autora remarca la importancia de un lider motivador que se
acerque al personal sin imponer su jerarquia, incentivando el trabajo colaborador en
aras de la satisfaccion individual y grupal. Ser el lider de un grupo es un privilegio
que trae consigo un gran compromiso de servicio, de empatia y solidaridad que se
traducen en apoyo y guia para que sus subordinados desarrollen sus mejores
esfuerzos en funcion de todos.

El item N°13 enuncia: La conjuncion de esfuerzos del talento humano de la
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organizacion permiten el trabajo en equipo; cien por ciento (100%) de la poblacion
responde “De Acuerdo”, lo que indica la percepcion existente del valor que el trabajo
conjunto tiene para los empleados. En ese respecto, Katzenbach citado por Palacios
(2015), define el trabajo en equipo como: “Numero reducido de personas con
capacidades complementarias, comprometidas con un propésito, un objetivo de
trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida” (s/n).
En este sentido, se unen varios aspectos como el liderazgo, el trabajo en equipo y los
deseos de colaboracion de todos los involucrados con miras a lograr lo planificado,
sabiendo que el éxito del talento humano es el éxito organizacional.

El item N° 14 plantea: Los conflictos que se generan en la empresa son
solucionados efectivamente, cien por ciento (100%) de la poblacion expresa estar en
“Total Desacuerdo”. Esta respuesta tan contundente evidencia que en WARYNA,
existen conflictos sin solucionar, lo que va generando malestar y enfrentamientos que
afectan negativamente el desempefio laboral.

Al respecto Entelman (2002), define al conflicto como: “Un proceso dinamico,
sujeto a la permanente alteracion de todos sus elementos. A medida que se desarrolla
su devenir cambian las percepciones toman nuevas decisiones estratégicas sobre el
uso de los recursos que integran su poder y, a menudo, llegan a ampliar, reducir,
separar o fusionar sus objetivos”. (p.1739). Se infiere del autor, que los conflictos
pueden llevar a mejorar el clima organizacional y el desempefio, cuando se logra
solucionarlos buscando consenso entre las partes en disputa; sin embargo, es obvio
que esa no es la situacion reinante en la institucion objeto de estudio.

El item N°15 plantea: Los conflictos en WARYNA CA son muy frecuentes, cien
por ciento de los encuestados estd “Totalmente de Acuerdo”. Se deduce que en
WARYNA realmente existe una grave situacion al presentarse conflictos
continuamente y no ser solucionados, esto provoca que se vayan acumulando los
sentimientos de insatisfaccion que inciden directamente en la motivacion y las
relaciones sociales entre el personal, lo que genera un mal clima organizacional que
desmotiva y causa un desmejoramiento del desempefio laboral.

En relacion al conflicto, Robbins (2004), define cuatro fases: Fase I: Los Origenes



76

0 Protagonistas. Analiza el conflicto desde el punto de vista de las personas o grupos
que enfrentan un conflicto o desavenencia. Fase Il: Las Causas 0 Fuentes. Es todo
aquello que ha podido originar o motivar el conflicto. Fase Ill: EI Conocimiento y la
Personalizacién. Fase IV: Tipos de Conflicto. Al igual que en las otras fases, en ésta
también se hace necesario que se analice el tipo de conflicto que enfrentan las partes a
fin de determinar las formas de lograr su solucion.

En resumen, la convivencia en WARYNA CA, no se caracteriza por ser armoniosa
aunque existe un liderazgo bien definido, es necesario que ese lider tome conciencia
de su compromiso de tal manera que se acerque mas a sus subordinados, brindandoles

el apoyo, la motivacion asi como la empatia necesaria para que ellos puedan dar méas
de si.

Cuadro 8

Distribucion de la Variable Clima Organizacional; Dimension Motivacion;

Indicadores Incentivos, Desarrollo Profesional.

N° Enunciado TA | DA I ED | TD
% | % | % | % %
16 | Los programas de incentivos en la| O 0 0 | 100 0

empresa se aplican efectivamente

17 | La empresa facilita el desarrolla| 0 0 0 50 50
profesional de sus empleados a través de
programas

18 | Los directivos de WARYNA CA saben | 100 0 0 0 0
que talento humano bien formado
elevara su capacidad competitiva.
Fuente: Perdomo (2018). Instrumento aplicado
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Gréfico 5. Distribucién de la Variable Clima Organizacional; Dimension
Motivacion; Indicadores Incentivos, Desarrollo Profesional
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El Cuadro 8 y Gréafico 5 muestran la distribucion de la variable Clima
Organizacional; Dimension  Motivacion; Indicadores Incentivos, Desarrollo
Profesional, el item N° 16 plantea: Los programas de incentivos en la empresa se
aplican efectivamente, cien por ciento (100%) de la poblacion responde “En
Desacuerdo”, lo que indica que no existen programas de incentivos y si acaso existen,
no se llevan a cabo. La falta de incentivos incide negativamente en los empleados que
no se sienten valorados ni reconocidos por los esfuerzos que realizan, eso lleva a la
desmotivacién y por ende al desmejoramiento del desempefio laboral.

Entre los incentivos existentes, explica Bernard citado por Hernandez (2010), se
encuentran programas de pago monetario y enriquecimiento del puesto entre otros.
Son muy variadas las formas en que una organizacion puede recompensar a Sus
empleados, Chiavenato (2006), define Recompensa o Compensacion como “El
elemento fundamental en la gestion de las personas en términos de retribucion,
retroalimentacion o reconocimiento de su desempefio en la organizacion” (p. 226). El
reconocimiento es uno de los elementos mas importantes para la satisfaccion laboral,
es dar respuesta a la necesidad de reconocimiento que todos los seres humanos tienen
para sentirse mas seguros y agradados de si mismos.

En ese sentido, Maslow (1985), expresa que existen dos tipos de reconocimiento:
El inferior, que es la necesidad de la aprobacion que hacen los demés que conduce a
tener prestigio, fama, reputacion y dignidad. Y una superior, que es el reconocimiento
que los individuos hacen de si mismos que generan autoconfianza; ambas se
complementan y se refuerzan. Cuando un empleado es valorado por su trabajo, su
satisfaccion lo impulsa a mejorar su desempefio, lo que viene a ser una influencia
muy positiva para el clima organizacional que va a ser percibido como un ambiente
de oportunidades, lo que generara deseos de superacion.

El item N°17 plantea: La empresa facilita el desarrolla profesional de sus
empleados a través de programas, cincuenta por ciento (50%) de la poblacion esta
“En Desacuerdo” y cincuenta por ciento (50%) en “Total Desacuerdo”. Las
respuestas indican que no existen programas para el desarrollo profesional del talento

humano en WARYNA CA, lo que es una debilidad muy peligrosa ya que si la
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institucion no forma, capacita y da la oportunidad de reforzar las competencias de sus
empleados corre el riesgo de mantenerse desactualizada e incapaz de cumplir
efectivamente sus objetivos. El desarrollo profesional es definido por Fernandez
(2002), como: “El proceso por el que las personas progresan a través de una serie de
etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, actividades y relaciones”
(p.67). Ese progreso del que habla el autor, no solo es para el trabajador, sino que la
institucion va a beneficiarse de contar con un talento humano 6ptimo.

El item N°18 enuncia: Los directivos de WARYNA CA saben que talento humano
bien formado elevara su capacidad competitiva, cien por ciento (100%) de los
encuestados respondieron “Totalmente de Acuerdo”, lo que indica que a pesar de que
los directivos conocen de la importancia del desarrollo profesional, no crean ni
implementan programas para mejorar y ampliar los conocimientos, destrezas y
habilidades de su personal; lo que por una parte, los desmotiva y por la otra, afecta la
competitividad de la institucion.

En ese respecto, afirma Russel citado por Fernandez (ob.cit.), los programas de
desarrollo también son muy positivos para la organizacién, ya que se reduce el
tiempo necesario para cubrir nuevas vacantes generadas por jubilaciones o despidos,
disminuyendo los costos de reclutamiento y seleccion de personal; ademas, permite
identificar a los empleados que poseen talento directivo dandoles la oportunidad de
descubrir y cumplir sus metas profesionales. Una organizacion que quiere mejorar y
alcanzar niveles de competitividad, debe tener claro que es a través de su personal
que lo podra lograr y haréa esfuerzos para que ese talento humano desarrolle todo su

potencial, la medida de desarrollo sera la misma de la institucién.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Al identificar la situacion actual que presenta el area de administracion de la
empresa WARYNA, CA del municipio Barinas en relacion al clima organizacional
en la satisfaccion laboral del personal se determind; que éste sufre una serie de
debilidades tales como: Exceso de burocracia, deficiencia en implementacion de
tecnologia, insatisfaccién generalizada de los empleados con respecto a su trabajo,
ausencia de cooperacion entre comparieros de trabajo, no se toma en cuenta a los
empleados para la toma de decisiones.

Asimismo, la comunicacion organizacional es deficiente, las relaciones
interpersonales no son fluidas, no se siente el liderazgo como algo positivo para el
clima organizacional, existencia de conflictos sin resolver, no existe algin programa
de incentivos, no se fomenta el desarrollo profesional ni se mide el clima
organizacional. Es por lo tanto, un clima organizacional lleno de debilidades que
afectan el desempefio laboral e institucional.

Dentro de este marco, al establecer los factores de la cultura organizacional para la
optimizacion en el desempefio laboral de la empresa objeto estudio se evidencia que
se encuentran sesgado motivado a la deficiencia de un ambiente estructural idoneo y
acondicionamiento del mismo, lo que trae como consecuencia el no contar con la
tecnologia necesaria para modernizar y dar mayor efectividad al trabajo diario. De tal
manera, que la ergonomia insuficiente puede generar enfermedades ocupacionales y
ausentismo laboral, que podria afectar el rendimiento general de los empleados, al
clima organizacional al igual que la productividad de la empresa.

De igual manera, las condiciones individuales, grupales y organizacionales se ven
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afectadas por la percepcion de los trabajadores en considerar que no existe en la
institucion buenas relaciones entre sus miembros, sintiendose ignorado asi como
excluido lo que puede acarrear bajos niveles de desempefio, lo que a corto plazo
podria llevara a desintegrar el grupo creando problemas que van a afectar el clima
laboral.

Concerniente a, determinar los elementos que intervienen en el desempefio laboral
dentro de la cultura organizacional del area administrativa de WARYNA, CA se
constato, que el clima organizacional diagnosticado en la empresa es causa Yy
consecuencia de que los empleados no se sientan satisfechos por su trabajo, lo que les
hace sentir desmotivacion hacia el esfuerzo para lograr los objetivos
organizacionales, afecta también las relaciones interpersonales creando conflictos que
no son solucionados y se van acumulando, llegando a crear rivalidades y falta de
cooperacion para el trabajo en equipo.

Es por ello, que la falta de medicion del desempefio y del clima organizacional,
son causa de ausencia de programas de desarrollo profesional al no detectarse las
necesidades existentes; puede afirmarse que la percepcion del clima organizacional se
convierte en un circulo vicioso al no existir motivacion que haga sentir satisfecho al
talento humano y generar en éste comportamientos que influyen negativamente en el
clima organizacional. De manera que, existe un vacio en cuanto al enfoque
humanistico que debe guiar las acciones de los directivos en funcion de sus

empleados y por ende del clima organizacional.

5.2 Recomendaciones

Las conclusiones de la investigacion demuestran que existe una grave
problematica de clima organizacional en WARYNA CA, lo que permite recomendar:

La aplicacion de un instrumento de medicion del clima organizacional al menos
dos veces al afio, para realizar un diagnostico de las debilidades existentes, de manera

gue puedan implementarse mecanismos para sanear el clima organizacional, a través
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de estrategias de motivacion, programas de incentivos y de desarrollo profesional
entre otros. Todo ello en funcién de mejorar tanto el desempefio laboral individual y
grupal como la productividad.

Mejorar las caracteristicas fisicas de la empresa para que los trabajadores se
sientan comodos, incorporar la tecnologia tecnologia necesaria para modernizar y dar
mayor efectividad al trabajo diario.

Fortalecer el espiritu de cooperacién de sus miembros, tomando en cuenta los
aportes de los diferentes miembros de la organizacion. Al igual, que transmitir las

pautas de trabajo correctamente.
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Marqgue con una equis (X) la opcion que considere mas acertada segun su
opinion.

TA: Totalmente de Acuerdo; DA: De Acuerdo;

ED: En Desacuerdo;

No deje items sin marcar.

I: Indiferente;

TD: Totalmente en Desacuerdo.

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Condiciones Ambientales

Indicadores: Estructura, Acondicionamiento, Tecnologia

Enunciado

TA | DA

ED

D

El exceso de burocracia existente en WARYNA
CA causa desmotivacion en el personal.

Las caracteristicas fisicas de LA EMPRESA
hacen que los trabajadores se sientan comodos

La ergonomia del medio ambiente de trabajo
incide en el clima organizacional de WARYNA

La tecnologia ha logrado cambiar la forma
tradicional de acometer las labores diarias en
WARYNA CA

Dimensién: Condiciones Psicolégicas

Indicadores: Individuales, Grupales, Organizacionales

Usted se siente satisfecho por su trabajo en la
empresa

El clima organizacional de WARYNA, CA se
caracteriza por el espiritu de cooperacion de sus
miembros.

En WARYNA CA se toman las decisiones
apoyado en los aportes de los diferentes
miembros de la organizacion.

Fuente: Perdomo (2018)
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Convivencia

Indicadores: Comunicacion Relaciones Interpersonales, Liderazgo,

Trabajo en Equipo, Conflicto

NO

Enunciado

TA

DA

ED

1D

Uno de los medios méas importantes para
las interacciones humanas en la empresa
es la comunicacion

En muchas ocasiones en WARYNA CA,
las pautas de trabajo no son transmitidas
correctamente.

10

El clima organizacional de  WARYNA
CA se ve favorecido por las relaciones
que se dan entre los miembros del
personal.

11

El liderazgo en la empresa se encuentra
bien identificado.

12

El liderazgo existente en WARYNA
afecta al clima organizacional

13

La conjuncion de esfuerzos del talento
humano y la organizacién permiten el
trabajo en equipo

14

Los conflictos que se generan en empresa
son solucionados efectivamente

15

Los conflictos en WARYNA C.A son
muy frecuentes

Dimension:
Motivacion

Indicadores: Incentivos, Desarrollo profesional

16

Los programas de incentivos en la
organizacion se aplican efectivamente

17

La empresa facilita el desarrolla
profesional de sus empleados a través de
programas

18

Los directivos de WARYNA C.A saben
que  talento humano bien formado
elevara su capacidad competitiva.
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
POSTGRADO ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA GENERAL

Carta de Validacion

Yo titular de la Cédula de Identidad N° :
por la presente hago constar que ha leido y evaluado el instrumento de recoleccion de

datos correspondiente al Trabajo de Grado titulado: “Clima Organizacional y Su

Influencia en la Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo en la Empresa
WARYNA C.A.” presentado por el Licdo. José Antonio Perdomo Cédula de
Identidad V-11715795 para optar al Titulo de Magister Scientiarum en

Administracion Mencién: Gerencia General, el cual apruebo en calidad de validado.

En Barinas a los dias del mes de 2018

C.I'N°
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Barinas, de de 2018.

Ciudadano (a)
Prof.
Presente.-

Distinguido Profesor:

Por medio de la presente, me dirijo a usted con la finalidad de solicitarle su
valiosa colaboracion en la validacion del instrumento que se utilizar para recabar la
informacidn requerida en el Trabajo de Grado titulado: “Clima Organizacional y Su
Influencia en la Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo en la Empresa
WARYNA C.A.” como requisito exigido para optar al para optar al Titulo de
Magister Scientiarum en Administracion Mencion: Gerencia General que otorga la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, le agradecemos emitir su
juicio calificativo sobre los items del instrumento, tomando en cuenta las
instrucciones que se anexan. Sus observaciones y recomendaciones contribuiran a
mejorar la calidad de nuestro trabajo.

Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despide de usted.

Atentamente.

Br

C.ILN°



90
Anexo A (Con.)

Instrucciones para la Validacion

1. El instrumento anexo tiene como objetivo analizar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal del Area de administracion en la
empresa WARYNA C.A. del Municipio Barimas Estado Barinas. En tal sentido, se
aspira que usted como experto en el area evalle si el cuestionario elaborado sirve
para el proposito para el que ha sido construido, de acuerdo con los siguientes
criterios.

2. El criterio de pertinencia se refiere a la relacion o adecuacion del item con el
indicador, la dimensidn, la variable y el objetivo.

3. El criterio de coherencia se refiere la formulacion adecuada del item en cuanto al
orden y estructura.

4. El criterio de claridad se refiere a que el item refleje fielmente la magnitud de lo
que se pretende medir, evidenciando facilidad de interpretacién y precision de los
términos utilizados.

5. Para evaluar los criterios de cada item se requiere que en el cuadro de validacion
indigue con una “X” la casilla correspondiente, asi mismo si considera que el item
se debe aceptar, modificar o eliminar.

6. Usted podréa escribir cualquier observacion del instrumento que requiera ser
mejorada en cuanto a la forma, contenido u otro aspecto.

7. Se le agradece colocar los datos personales solicitados.

8. Se anexa cuadro de validacion, cuestionario, objetivos de la investigacion y la

operacionalizacion de las variables.
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Cuadro de Validaciéon para el Cuestionario que sera aplicado para analizar la

influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal del

Area de administracion en la empresa WARYNA C.A. del Municipio Barimas

Estado Barinas.

Datos del Experto

Nombre y Apellido:

C.I.N° Profesion

Fecha de Validacion:

Pertinencia Coherencia Claridad

Recomendaciones

Z
[S)

Si NO Si NO S NO

Aceptar

Modificar

Eliminar

OO |INOO OB |IW|IN |-

10

11

12

13

14

15

16

17

18

Observaciones:




Anexo B

Validacion
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
s DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
i “EZEQUIEL ZAMORA”

' VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
POSTGRADO ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA GENERAL

Carta de Vﬁ lidacion

Yo A%%Oﬁwjrﬂ é:! %z titular de fa Cédula de Identidad N° 9 317:3‘ ?{,{

por la i:arcseme hago constar que ha leido y evaluado el instrumento de recoleccion de
datos correspondiente al Trabajo de Grado titulado: “Clima Organizacional y Su
Influencia en la Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo en la Empresa
WARYNA C.A" presentado por el Licdo. José Antonio Perdomo Cédula de
Identidad V-11715795 para optar al Titlo de Magister Scientiarum en
Administracion Mencion: Gerencia General, ¢l cudl apruebo en calidad de validado.

En Barinas a los Z ¢ dias del mes ;&;L de 2018
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Cuadro de Validacion para el Cuestionario que serd aplicado para analizar la
influencia del clima organizacional ca Ia satisfaccién laboral del personal del
Area de administracion en Ia empresa WARYNA C.A. del Municipio Barimas
E.;lado Barinas.

Datos del Experto

Nombre y Apellido: ,é{/{"f M,ijw- )
cLn D 37381 “brofesion DY e Letucco Sof Solbicacro—
Fecha de Validacion: _ 7, £ / G?’/ 2D/ £

L

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendaciones

N | 51 NO SI NO Sl NO | Aceptar | Modificar | Eliminar

1 rd -r"':_ -~ Pl
_2 - - - -

3 -~ P —~ —

4 P -~ e ~

5| o~ | - ~ ~

6 | ~1. < < l
7 ~ - - -~ ~

8 - -~ - —

9 -~ ~ — r

10 -~ -~ -~ ~

1| - - 4 ~

12| ~— "~ e i

13 f; ~ — 7

4| - I ~ 7

5| 7 —~ -~ ~

161 — -~ - -

171 < - ~ =

sl - s - o
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
l_{_!_L_[!—-.._;_ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
5 “EZEQUIEL ZAMORA”
' VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
POSTGRADO ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA GENERAL

Carta de Validacion

Yo J_ o j( ,T/'a{&% titular de la Cédula de Identidad N°_{ [ wﬁ / z

por la presemic hago constar que ha leido y evaluado el instrumento de recoleccion de
datos correspondienie al Trabajo de Grado titulado: “Clima Organizacional y Su
Influencia en Ia Satisfaccion Laboral del Personal Administrative en la Empresa
WARYNA C.A" presentado por el Licdo. José Antonio Perdomo Cédula de
Identidad V-11715795 para optar al Titulo de Magister Scienliarum en
Administracion Mencion: Gerencia General, el cuil apruebo en calidad de validado.

12, :
I2n Barinas a los = dias del mes (7 /f de 2018

C-I‘N" (1309712

94
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Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado para analizar la
influencia del clima organizacional en Ia satisfaccién laboral del personal del
Area de administracion en la empresa WARYNA C.A. del Municipio Barimas
Estado Barinas.

Datos del Experto

Nombre y Apeliido: ,ﬂa ¥eQ '1%4 (U%
C.ILN° H?:')‘ﬁfz Profesion :ﬁ/g }ﬁ?ﬂﬂbuc‘g_%g.-
Fecha de Validacion: 22 /6‘-’&'/:' &

| Pertinencia | Coherencia Claridad Recomendaciones

N | SE NO 51 NO Sl NO | Aceptar | Maodificar | Eliminar
[ 2 | 7 - e P

3 4 - s “

4 | - - - v

51 7 - v v

6 N < - i

71 7 - v ¥

8 -~ ~ - d

9 - - - P
0| - -~ i v
| - 7 v 7 ]
12| - i s y

13| - / - 7

14 e -~ w Fad

15 e . I ¥y

6| -~ s v v

17| - - v >

18| 7 7 % 7

Observaciones:
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
. DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
S Ly “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
CCORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
POSTGRADO ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA GENERAL

Carta de Validacion

Yo Glenian EsYuD\dciofitular de la Cédula de Identidad N° 16.574.3056
por la presente hago cons.‘lnr gue ha leido v evaluado ¢l instrumento de recoleccidn de
datos correspondiente al Trabajo de Grado titulado: “Clima Organizacional y Su
In"uencia en ia Satisfaccién Laboral del Personal Administrativo en la Empresa
WARYNA C.A.” presentado por el Licdo. José Antonio Perdomo Cédula de
Identidad V-11715795 para optar al Titulo de Magister Scientiarum en
Administracion Mencion: Gerencia General, el cuél apruebo en calidad de validado.

En Barinasa los_ 23 dias del mes Abfa\ de 2018

16 574306
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Cuadro de Validacién para el Cuestionario que serd aplicado para analizar la
influcocia del clima organizacional ea la satisfaccidn laboral del personal del
fi_n:a de administracion en ia empresa WARYNA C.A. del Municipio Barimas
Estado Barinas.

Datos del Experto

Nombre y Apellido: G_\\ e\ E‘_s\m ?‘nﬁhn

CLN\¢ 574300 _ Pr?fesian @ . ;;ED' 5. Ek?& .

Fecha de Validacion: 23 j 04/ 18.

L=

_ Perfinencia | Coherencia Claridad Recomendaciones
'_NT bt | NO sSi NO bl | NO Aceptar | Modificar | Eliminar
ERa - - 7

2 - - -~ -
3 ~ ~ - -~
4 7 - -~ Vs
5| 7V 1T~ - -

i e -«a- -~ - -
A ~ - -
8| < -~ e -

] o - - -~
| - - -~ -
i - - ~ ~
12 -~ - -~ -~
137 7 ~ - -
14| - -~ —~ -~
16 s -~ - -
17 -~ - - ~
18! _ - -

Oliscrvnuiuucs:




Anexo C
Alfa de Cronbach

COEFICIENTE ALPHA DE CRONBACH

o\éc’@ 1123|456 |7|8|9]|10|1n|12|13|14]|15]|16]17] 18 |TOTAL
N\
A l2]1]2]3]3]2|3|2|3|3|3|3|3[3|2]3]|3]|1] 4
B | 2133323232333 3[3|23]|2]4
C 21333232333 [2]3|3]3|3][3]1]
D | 3|1 |3|3|3|2 (3332323332314
E 2233333233323 [3]3[3]3]1] 4
Fl3fr)23]2]3]3|1|t|t|1|1]|1]2)2l2al2]1]| 3
G 21332232233 2]3]3(3]|1]3]1] %
MEDIA|2,291,14{2,71| 3 |2,71]229| 3 | 2 |2,57|2,43|2,71|2,14|2,71|2,86|2,71| 2,29]| 2,86| 1,14| 43,571
St [02(012[02| 0 [02] 02| 0 |029]053]0,53]0,49|0,41|0,49(0,12| 0,2 |0,49|0,12|0,12| 25,102
St% 25,102
5 Si2 = 4,73469 Ol = COEFICIENTE ALPHA DE CONBACH.
K = NUMERO DE ITEMS.

o K [ 1 3 52 ] ¥ Si? = SUMATORIA DE LA VARIANZA DE CADA ITEMS.
o X -

K-1 St? St? = DESVIACION TIPICA.

18 4,73
Q=—— x 1-—

18 -1 25,10
a=104 x [1-019]
a= 084

a=0,84



