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RESUMEN

El buen manejo de una organizacion depende de la gerencia y los
empleados. Los logros que se alcanzan en una institucién tienen relacién con el
clima laboral y la satisfaccion de sus trabajadores. Actualmente, en Venezuela a
nivel de la Administracién Publica se han suscitado cambios politicos y legales
gue inciden en el ambiente laboral y en consecuencia en la sociedad. El
presente estudio tuvo como propdsito Determinar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Oficina Comercial Tinaquillo de la
empresa CORPOELEC Cojedes, estuvo enmarcado en el tipo de estudio
descriptivo y un disefio no experimental de campo. La poblacion objeto de
estudio estuvo constituida por Linieros, personal administrativos, técnicos, Ing.
electricistas y lectores-cobradores. La informacion se recolecté a través de un
cuestionario dirigido a los trabajadores el cual estuvo constituido por 24
preguntas policotbmicas cerradas a la poblacion de 23 trabajadores; el cual se
sometio a validacion por juicio de expertos. La confiabilidad fue medida a través
del coeficiente Alfa de Cronbach, resultando una fuerte confiabilidad de 0,86,
arrojando un clima organizacional positivo y presentando una insatisfaccion
laboral. El Supervisor de la Oficina Comercial Tinaquillo no posee un Liderazgo
especifico sino que se pasea por varias cualidades de los Liderazgo Autoritario
Paternalista, Participativo y Consultivo y Participacion Grupal presentando
ausencia del Liderazgo Autoritario Explotador.

PALABRAS CLAVES: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

Good management of an organization depends on management and
employees. The achievements that are achieved in an institution are related to
the work environment and the satisfaction of its workers. Currently, in Venezuela
at the Public Administration level, political and legal changes have occurred that
affect the work environment and consequently in society. The purpose of this
study is to determine the organizational climate and job satisfaction among
workers at the TPOquillo service center of the company CORPOELEC, based
on the type of descriptive study and a non-experimental field design. The study
population consisted of Linieros, administrative staff, technicians, Ing
electricians and readers-collectors. The information was collected through a
guestionnaire addressed to the worker, which consisted of 24 closed-polynomial
questions to the population of 23 workers; which was subject to validation by
expert judgment. Reliability was measured through Cornbrash’s alpha
coefficient, resulting in a strong reliability of 0.86, yielding a positive
organizational climate and presenting job dissatisfaction.The Supervisor of the
Commercial Office Tinaquillo does not have a specific Leadership but walks
through several qualities of the Paternalistic, Participative and Consultative
Authoritarian Leadership and Group Participation presenting the absence of the
Exploitative Authoritarian Leadership.

KEYWORDS: Organizational climate and Job satisfaction.



INTRODUCCION

En el contexto de la globalizacion, en los ultimos afos, se observa que
crece el interés en las organizaciones por enfocar la atencion al capital humano
que trabaja en dichas organizaciones. Paulatinamente, se ha adquirido
conciencia de que, ademas de la remuneracién, es importante prestar atencién
a las necesidades de participacion en la toma de decisiones y de generar

oportunidades de realizacion personal de los trabajadores.

Por tal motivo, es que, los estudios de clima organizacional y de
satisfaccion laboral resultan imprescindibles, porque propician en los empleados
expresar su opinién sobre el funcionamiento de la organizacién y como se
sienten en ella; constituyendo asi un instrumento de indagacién que funciona
bajo la premisa de que se generan beneficios cuando se implementan acciones
correctivas en los aspectos que lo requieran, también constituyen un excelente
mecanismo para conocer de manera indirecta, como es la calidad de gestion de

la organizacion.

Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno
a los cuales tienen que adaptarse para subsistir. Asimismo con la globalizacién
de los mercados y el desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones, las
organizaciones tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas y
brindar servicios y/o productos de alta calidad. Para ello, es necesario que las
organizaciones se encuentren en Optimas condiciones desde el interior de las
mismas, en donde exista satisfaccion de los trabajadores que impacte en la

productividad de la misma.
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Hoy en dia, aun existen instituciones que no le dan la suficiente importancia
al tema de clima laboral y compromiso organizacional, y en realidad son
aspectos fundamentales en el desarrollo estratégico de cualquier empresa. El
clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la organizacién, puede ser un factor de influencia en el
comportamiento de quienes la integran, en virtud de que es la opinidon que los
integrantes se forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el
sentimiento que se forma de su cercania o distanciamiento con los lideres,
colaboradores y comparferos de trabajo, que puede estar expresada en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,

apoyo, y apertura, entre otras.

Es asi como las organizaciones estan llamadas a establecer estrategias
gue permitan observar el sinnUmero de variables que se generan dentro de su
funcionamiento y que de una u otra manera influyen, negativa o positivamente,
al normal funcionamiento administrativo-productivo-interaccional que se

establece dentro de esta.

Toda institucion tiene un ambiente o personalidad propia que la distingue de
otras organizaciones y que influye en la conducta de sus miembros. Los lideres
por lo tanto deben esforzarse para crear el ambiente ideal que permita alcanzar
los objetivos de la organizacién y al mismo tiempo, satisfacer las necesidades

psicoldgicas y sociales de su personal.

Dentro de este contexto, la productividad y el manejo del capital humano en
las organizaciones se convierten los elementos claves de la subsistencia en el
tiempo de estas, por lo que las variables que intervienen en estos procesos son

relevantes al momento de realizar un diagndstico organizacional. Entre ellos la
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satisfaccion del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepcion
negativa o positiva de los trabajadores influye en la relacién que estos adopten
con la organizacion y el nivel de

Compromiso y productividad que esta tenga.

Se hace notar, que el estudio se encuentra estructurado por capitulos de

acuerdo a lo siguiente:

Capitulo I: ElI Problema; Aqui se sefala el Planteamiento del Problema,
Formulacién del Problema, Objetivos de la Investigacion: General y Especificos,

Justificacion de la Investigacion.

Capitulo 1l: Marco Referencial; Se desarrollan los antecedentes de la

investigacion, las Bases Tedricas, bases legales y el sistema de variables.

Capitulo 11I: Marco Metodolégico; Aqui se describe el marco metodolégico que

sustenta el desarrollo de la investigacion.

Capitulo 1V: Analisis de los Resultados; Se deriva informacion por la aplicacion

de los instrumentos de recoleccion de datos utilizados.

Capitulo V: Propuesta del Plan de Motivacion Laboral, muestra el cumplimiento
del objetivo especifico de la investigacion y la solucion de la problematica
presentada; igualmente se indica por el autor las Conclusiones vy

Recomendaciones en la respectiva investigacion.

Y por ultimo se describen las referencias y los respectivos anexos



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

El mundo del trabajo se ha convertido en un punto de referencia
para entender las conductas de los individuos. Los estilos de vida han
cambiado drasticamente y se ha alterado global y significativamente la calidad
de vida de las personas. Lograr una mayor satisfaccion en el trabajo sera

un paso positivo a favor de la calidad humana (Romero, 2001, p. 17-23).

Por el contrario, si las condiciones sociales y materiales en que se
realiza el trabajo no satisfacen necesidades y expectativas pueden afectar el
estado de bienestar de las personas en forma negativa. Pero son los
seres humanos quienes aportan un conjunto de factores sociales del
riesgo, aqui se encuentran aspectos individuales de las personas: cuanto han
aprendido y materiales en que se realiza el trabajo no satisfacen necesidades y
expectativas pueden afectar el estado de bienestar de las personas en forma

negativa.

El tema de la satisfaccion del trabajador ha resultado ser un problema mas
complejo de lo que se penso6 en un principio. Es dificil separar el aspecto de la
satisfaccion en el trabajo del por igual complejo tema de la motivacion en el
trabajo. Los factores de la organizacion del trabajo tales como las politicas
internas de la empresa, la estructura administrativa, las relaciones con los
demas, la inseguridad en el empleo, las condiciones fisicas de trabajo, y la
calidad de la supervision pueden conducir a la insatisfaccion laboral (Byrne,
2006, p. 4-11).
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En la actualidad el trabajo y como consecuencia sus elementos —materias
primas, instrumentos, procesos productivos, actividades encomendadas al
personal y sistemas de administracion — han sufrido cambios sustantivos que
han repercutido en distintos aspectos de la vida laboral de los trabajadores,
afectando su satisfaccion en el trabajo. Es posible observar en las empresas
gue se aprecia un énfasis en lograr mayores indices de productividad, bajos
costos, desarrollar planes y programas de calidad y certificacion, con lo cual se
crean nuevos escenarios que tienen un impacto en las actitudes, los intereses y

la satisfaccion hacia el trabajo (Lopez y Ferrer, 2007, p. 51-52).

Las consideraciones antes expuestas configuran un panorama de factores
gue influyen decididamente en la percepcion del trabajador para definir su nivel

de satisfaccion cuando interacciona con el medio donde trabaja.

El término clima es un concepto metaférico derivado de la meteorologia
que, al referirse a las organizaciones, traslada analdégicamente una serie de
rasgos atmosféricos que mantienen unas regularidades determinadas y que
denominamos clima de un lugar o region, al clima organizacional,
traduciéndolos como un conjunto particular de préacticas y procedimientos
organizacionales (Schneider, 1975, p. 447-479).

Para este efecto, el clima organizacional es considerado un fenbmeno
multidimensional que describe la naturaleza de las percepciones que los
empleados tienen de sus propias experiencias dentro de la organizacién. Es asi
como pueden existir multiples climas dentro de la misma organizacion, ya que la
vida de la organizacion puede variar en cuanto a las percepciones de los
miembros segun los niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo o las

diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo.



Al existir un ambiente agradable y confortable para las personas, éstas
comienzan a buscar nuevas formas de desarrollar su trabajo, no sélo quieren su
trabajo rutinario, tratan ademas de buscar formas de hacer que su labor se
convierta en algo interesante y que puedan desde alli, aportar diferentes ideas
dentro de la organizacion. Si el individuo se siente motivado para realizar sus
tareas, ya sea por estar a gusto en su grupo de trabajo, o estar bien
remunerado (lo cual no es factor vital para estar realizado laboralmente), puede
tener resultados sorprendentes en el desarrollo de nuevas ideas, en la solucién
creativa de problemas que se presentan dentro de la organizacion y en la

realizacion personal.

Es claro que las personas que se sienten a gusto en su trabajo, que
disfrutan lo que hacen y tienen buenas relaciones personales tanto con sus
superiores como con sus compafieros, pueden rendir mucho mas y representar

el elemento mas valioso para la empresa.

Dentro del marco de la estructura del Estado Venezolano, la forma de la
Administracién Publica admite la Centralizacion; entendiéndose esta como: La
accion de reunir o concentrar en un solo 6rgano, todos los asuntos de indole
politico y administrativo; es decir, que existe un Unico érgano superior capaz de
tener bajo su mando todas las funciones, competencias y controles, con
respecto a los demas d&rganos que integran la Administracion Publica
Venezolana.

En la Actualidad CORPOELE posee una cantidad aproximada de 342
trabajadores que se encuentran distribuidos en las diferentes Gerencias
Estadales que integran esta empresa de servicio, esto se ha presentado que los

Lideres que han pasado por las distintas Gerencia de cada unidades
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funcionales de la misma, no le han prestado la suficiente importancia al
personal que labora dentro de ella. Esta situacion ha causado que los
trabajadores, de la organizacion objeto de estudio, tiendan a ser actividades
rutinarias en el funcionamiento del mismo por varios afios, sin manifestar o
exponer sus ideas hacia sus superiores para mejorar las actividades, a pesar
gue dentro de la misma existen personales que estan en constante superacion

profesional financiados o no por la dicha institucion.

Es por esto que se ha podido observar que los trabajadores de esta
empresa de servicio se encuentran desmotivados por cualquier razon, y a su
vez esto hace que se genere un clima organizacional desfavorable de tension o
de apatia que se ve reflejado inmediatamente en la productividad
organizacional. Por esta razén, a medida que avanza el siglo XXI las empresas
toman en cuenta la motivacion de su personal como una valiosa e importante

herramienta para el logro de las metas y objetivos planteados.

Por eso es importante que las Gerencias Nacionales conozcan las
necesidades y los requerimientos de sus trabajadores tanto dentro como fuera
de sus puestos de trabajo y de qué forma esta puede contribuir a mejorar la
calidad del ambiente laboral y la satisfacciébn en el que se desempefia su

personal.

“Para que una empresa o institucion, funcione de manera efectiva y logre
asi todas sus metas, debe existir una politica de recursos humanos que sea
capaz de promover un adecuado ambiente de trabajo en la que el personal, se
sienta mas motivado hacia el logro de sus actividades y predomine un clima

organizacional satisfactorio” (Segun Melinkoff; R. ,2008p.67).
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En este sentido, las instituciones publicas del estado venezolano, se
encuentran reorganizandose y enmarcando los procesos internos en funcion de
una mejor operatividad. Todo ello es posible, propiciando una constante
motivacion laboral del talento humano, por el hecho de ser los responsables de
llevar a cabo la mayor parte los procedimientos que se requieren para la
obtencion de una mayor rentabilidad y productividad. En esto radica la
importancia de los departamentos de administracion de personal y recursos
humanos, y la necesidad de que estos mantengan una politica uniforme y

coherente, orientada hacia la motivacién de los trabajadores.

Los factores que motivan a los individuos que laboran dentro de una
empresa pueden ser muy diferentes entre si, pero sin duda, estos pueden
encontrarse afectados positiva 0 negativamente dependiendo del desarrollo del
clima organizacional y la satisfaccion laboral donde se desenvuelven. Es por
ello, que las préacticas administrativas que se desarrollan dentro de las
empresas deben estar dirigidas a favorecer el ambiente organizacional, la
motivacion para asi de esta manera, responder positivamente a los factores
motivacionales del personal para que estos puedan desempefiar sus funciones
y actividades diarias sin inconvenientes. Asi también se afecta positivamente el

desempefio de la organizacion en general.

De acuerdo a esto surge la necesidad de evaluar el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de CORPOELEC Cojedes. De ahi
gue esta investigacion propone buscar respuestas a las siguientes

interrogantes:



1.2.- Interrogantes de la Investigacion.

o ¢ Cual es la percepcion que tienen los trabajadores acerca de
liderazgo, motivacion, trabajo en equipo, comunicacién, toma de decisiones,

conflicto y las condiciones favorables en su ambiente de trabajo?

o ¢ Qué dindmica laboral propician los elementos investigados del

clima organizacional.

o ¢ Qué nivel de satisfaccion laboral expresan los trabajadores?

J ¢Qué tipo de relacion se establece entre el clima organizacional

imperante y la satisfaccion laboral referida por los trabajadores de la

misma?

o ¢,Cual es la necesidad de proponer un Plan de Motivaciéon Laboral

para los trabajadores?

1.3 Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

o Determinar el clima organizacional y la satisfaccion laboral que

sienten los trabajadores de la Oficina Comercial Tinaquillo de la Empresa
CORPOELEC Cojedes.
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Objetivos Especificos

o Establecer la percepcion que tienen los trabajadores con relacion al
clima organizacional de la Oficina Comercial Tinaquillo de la Empresa
CORPOELEC Cojedes, segun los siguientes componentes: liderazgo,
motivacion, trabajo en equipo, comunicacion, toma de decisiones, manejo

de conflicto y las condiciones favorables de trabajo.

o Precisar la dindmica laboral que se genera por la percepcion de los
trabajadores investigados en cuanto a la fusion de los componentes
estudiados del clima organizacional de la Oficina Comercial Tinaquillo de la
Empresa CORPOELEC Cojedes.

o Estimar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina
Comercial Tinaquillo de la Empresa CORPOELEC Cojedes. con respecto a
la percepcién que tienen de cada uno los componentes investigados del

clima organizacional.

. Conocer el nivel de satisfaccion laboral en relacién al clima
organizacional en la Oficina Comercial Tinaquillo de la  Empresa
CORPOELEC Cojedes.

o Disefiar y evaluar de Motivacion Laboral para los trabajadores de la
Oficina Comercial Tinaquillo de la empresa.
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1.4 Justificacion de la Investigacion

El grado de satisfaccion laboral tiene la capacidad de influir en la
productividad general de la empresa y es un factor que debe considerarse en el
analisis de los resultados del desempefio en la misma. Para que, en una
empresa, pueda obtener la maxima capacidad productiva y operacional, se
hace necesario asegurar a quienes tienen a su cargo esta tarea, es decir, los
trabajadores, tengan los incentivos y motivacion suficiente para llevarla a cabo
con éxito. Si la satisfaccion laboral es poca o0 no existe se produce la
insatisfaccion, la cual puede incidir en un insuficiente aporte por parte de los
trabajadores a los logros de la empresa.

La insatisfaccion laboral tiende a ser usual en las empresas publicas y
privadas de Venezuela, observdndose de manera frecuente las exigencias, por
multiples causas, por parte de la masa trabajadora ante los patronos, por sentir
disconformidad, entre otras, por el incumplimiento de las adecuadas
condiciones de trabajo. En este mismo orden, la frustracion que sufre el
trabajador(a) insatisfecho puede llevarlo a presentar cambios en la conducta
gue pueden manifestarse de diferentes maneras.

En consecuencia, la investigacion tiene como objetivo principal Determinar
el clima organizacional y la satisfaccion laboral que sienten los trabajadores

de la Oficina Comercial Tinaquillo de la Empresa CORPOELEC Cojedes.

Ademas, se indagd sobre algunos aspectos especificos del trabajo y del
trabajador que pudieran estar incidiendo en forma negativa en la satisfaccion

laboral, y de esta manera ofrecer a los niveles gerenciales y de Recursos
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Humanos correspondientes a la informacién necesaria, a fin de poder hacer
intervenciones oportunas que contribuyan al desarrollo del recurso humano,
conduciéndolo hacia un mejor grado de motivacion y que al mismo tiempo se
sientan satisfechos y orgullosos de lo que estan haciendo, lo cual vendra a

garantizar la entrega de resultados 6ptimos y un producto de trabajo de calidad.

Otra razon, que justifica la realizacion del trabajo realizado radica en la
escasez de estudios llevados a cabo en este campo en el pais, lo cual pone de
manifiesto la necesidad de abordar el tema desde una perspectiva orientada en
mejorar la calidad de vida de los trabajadores, mediante la identificacion y
evaluacion de aquellos factores que inciden en la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Servicio Eléctrico como participantes activos en la

productividad de unas de las empresa estratégicas del pais.

Sobre la base de lo expuesto, esta propuesta de investigacion estuvo
plenamente justificada y tuvo como objetivo fundamental evaluar el nivel del
clima organizacional y satisfaccion laboral en una empresa de servicio eléctrico
como lo es CORPOELEC Cojedes con el cual se propondran
recomendaciones que aportaran beneficio a la fuerza laboral al mejorar sus
condiciones de trabajo, especificamente en la disminucion del riesgo psicosocial

y en el aumento de la productividad laboral.

Los resultados de esta investigacion podran servir de base para hacer
recomendaciones a la Gerencia Nacional de Talento Humano, asi como el
establecimiento de una politica de servicios al personal, tendiente a mejorar la
satisfaccion de los empleados y asi acompafiar de una manera mas efectiva el
proceso de gestion del recurso humano. Asimismo, servir a los niveles

gerenciales, en especial el administrativo y operacional, identificar y fortalecer
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acciones que promuevan el aumento de la satisfaccion laboral, particularmente
en areas como la supervision y las relaciones de trabajo. Asimismo, se pretende
que la investigacién sirva como referencia a otras empresas locales y
nacionales que tengan interés en el problema planteado y en buscar soluciones

al mismo.

Desde el punto de vista politico, econémico y social del pais, cabe destacar
que en el Plan Socialista de Desarrollo, Econémico y Social de la Nacién, para
el periodo 2013-2019 dentro del Objetivo Nacional 2.2 hace referencia con el
objeto en estudios donde explica que se debe Construir una sociedad
igualitaria y justa y en sus objetivos estratégicos y generales 2.2.1.3y 2.2.1.6
donde se debe Garantizar la formacion colectiva en los centros de trabajo,
favoreciendo la incorporacion al trabajo productivo, solidario y liberador;
ademas de debe Asegurar el desarrollo fisico, cognitivo, moral y un ambiente
seguro y saludable de trabajo, en condiciones laborales y de seguridad social
gratificantes.

Desde el punto de vista académico, las lineas de investigacion del tema en
estudios como lo es el clima organizacional y la satisfaccion laboral se basaran
en la Gerencia Empresarial y Social y la Gerencia Publica ya que los
trabajadores a estudiar pertenecen a una empresa de servicio que se encuentra

diseccionada por el estado Venezolano bajo una administracién centralizada.

Asimismo, se pretende que la investigacion sirva como referencia a otras
empresas locales y nacionales que tengan interés en el problema planteado y
en buscar soluciones al mismo. Igualmente, este estudio se hace pertinente
dado los cambios y transformaciones de orden econdmico, politico y social que

tienen lugar en nuestro pais, los que inciden en la productividad y
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competitividad de las organizaciones y empresas, para lo cual es presumible
que las instituciones de la Administracion Publica no escapan a las

consecuencias de tales cambios.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Existen abundantes antecedentes sobre investigaciones tedricas y
aplicadas que analizan el clima organizacional, Cultura organizacional y
satisfaccion laboral investigados en variados lugares a nivel nacional y a nivel
internacional como instituciones educativas, publicas, instituciones de salud,

empresas privadas y publicas entre otros.

Pérez y Rivera (2013) en su trabajo de grado para optar al titulo de Magister en
Gestion Empresarial de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana,
presentaron su investigacion titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL INSTITUTO DE
INVESTIGACIONES DE LA AMAZONIA PERUANA, PERIODO 2013” Los
resultados obtenidos evidencian que existe un adecuado clima organizacional
es un factor indispensable en la institucion porque influye en la satisfacciéon
laboral. Esta investigacion se relaciona con el presente ya que toma el clima
organizacional y la satisfaccion laboral como puntos importantes y su relacion
entre si para que cualquier organizacion obtenga excelentes resultados a

futuros para el buen funcionamiento de la misma.

Barrios (2012) en su trabajo de grado para optar al titulo de Magister en
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Administracion Mencidén Gerencia de la Universidad de Carabobo, presento la
siguiente investigacion Titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS DE LA ALCALDIA
DE VALENCIA. Los resultados aportan una vision positiva de la relacion que se
presenta entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la Direccidn
de Recursos Humanos de esta institucion publica, lo que se constituye en un
ambiente laboral que propicia un adecuado marco laboral para el logro de los
metas de este Direccion y, por lo tanto, facilita que la Alcaldia logre los objetivos
propuestos. Esta investigacién hace un buen aporte a nuestro tema en estudio,
ya que toma unos componentes del clima organizacional y la satisfaccion
laboral para que se estudien y se tomen en consideracion para que la
organizacion logre sus objetivos a futuro. A su vez que la tomo como referencia
para mi investigacion ya que es institucion publica y nosotros somos empresa

de servicio considero que le dara un buen aporte a la misma.

Reyes (2013)en su trabajo de grado para optar al titulo de Magister Scientiarum
en Gerencia de Recursos Humanos de la Universidad Rafael Belloso Chacin,
presentd la siguiente investigacion Titulada: SATISFACCION LABORAL Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS INSTITUTOS UNIVERSITARIOS DE
TECNOLOGIA PUBLICOS. EIl propésito de esta investigacion se puede
evidenciar la existencia del compromiso organizacional, sin embargo los
empleados expresaron que casi siempre la insatisfaccion produce deterioro en
el desempefio y ambiente laboral, por lo que el reconocimiento hay que
reforzarlo. Por ende se recomienda promover la motivacién a través de distintos
tipos de reconocimientos como entrenamiento, recreacion, bonos, aumentos
salariales, entre otros, para mejorar la forma de reconocer el trabajo de los

empleados, aumentado asi el sentido de pertenencia incrementando la
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motivacion. Esta investigacion hace un buen aporte a nuestra investigacion
porque son los temas en estudio de la misma y mas que vienen de instituciones

publicas a nivel educativo.

2.2. BASES TEORICAS

A continuaciébn se exponen y analizan algunos aspectos tedéricos que
servirdn de base y fundamento para analizar la realidad detectada a través de

las variables de investigacion.

Clima Organizacional

Un clima bien estructurado y con un perfil satisfactorio puede hacer una
organizacion exitosa. Esta sera valorada por los trabajadores, que a la vez
trabajaran con agrado, compromiso y satisfaccion. Toda maquina funciona por
sSus engranajes, si éstos estan desgastados, es dificil que la maquina funcione.
En las organizaciones, si su principal capital, que son las personas, no se
sienten satisfechos con el ambiente que los acoge para sus labores diarias, es

dificil que trabajen productiva, eficientemente y con calidad.

Segun Rodriguez (1999, p.159) clima organizacional es la percepcion que
los miembros de una organizacion tienen de las caracteristicas mas inmediatas
gue les son significativas, la describen y diferencian de otras organizaciones,

éstas percepciones influyen en el comportamiento organizacional.

El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y
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objetivos de la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes,
comportamientos y desempefio en el trabajo, por otro. Se construye a partir de
factores extra-organizacibn como macroeconomicos, sociales, del sector
industrial, otros e intra-organizacién estructurales, comerciales, individuales y
psicosociales. Su poderoso influjo sobre la motivacion, el compromiso, el
desempeiio de las personas y los equipos de trabajo, lo convierten en una
herramienta estratégica fundamental para la gestion del recurso humano vy el

desarrollo organizacional en las instituciones.

Sin embargo, la sociedad moderna esta constituidas por organizaciones,
gue presentan como componentes constitutivos: el recurso humano, el equipo
material o fisico, el sistema normativo y la actividad de produccion: Los
gerentes deben ser sensibles al clima de su propia organizacion, deben estar
enfocados a dos determinantes como son la orientacion a la tarea y la

orientacion hacia las relaciones.

CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado
clima organizacional; éste repercute sobre las motivaciones de los miembros de
la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento, el cual, tiene una
gran variedad de consecuencias para las organizaciones en la productividad, la
satisfaccion, la rotacion y la adaptacion. Cada una de estas dimensiones segun
Goncalves (2000) se relaciona con propiedades de la organizacién, tales como:
a)Estructura organizativa; b) Responsabilidad; c) Recompensa; d) Desafio; e)
Relaciones Interpersonales; f) Cooperacion; g) Estandares; h) Conflictos e i)
Identidad.
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En este orden de ideas, Goncalves (ob. cit.) sefiala que el conocimiento del
clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios, planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional. La importancia de esta
informacion se basa en la comprobacion de que el clima organizacional influya
en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién

laboral y rendimiento profesional.

La Administracion de Recursos Humanos (ARH), segun Chiavenato (2006),
es la administracion de las personas que son parte de las organizaciones, en
las que representan distintos roles o cargos. En este sentido, este autor refiere
que influyen sobre las personas que participan de ellas, ya que pueden pasar
un gran parte de sus vidas dentro de las mismas. La ARH se aplica dentro de
tal contexto institucional y a las personas que se encuentran en éstas. En
consecuencia, organizaciones y personas son la base fundamental de la ARH y

de todos los procesos que ocurren en ellas, incluyendo el clima laboral.

Una organizacion esta conformada y hecha por seres humanos con la idea
de cooperar unos con otros y lograr objetivos comunes, ya que las personas
son seres sociales y necesitan de estas uniones para lograr determinados fines,
qgue en forma individual no los podrian alcanzar. Por lo tanto, una organizacion
se puede definir como un sistema de actividades conscientemente coordinadas,
formado por dos 0 mas personas, donde la cooperacion reciproca entre ellos es
esencial para la existencia de aquella (Chiavenato, 2006). Una organizacion

s6lo existe cuando: a) Hay personas capaces de comunicarse; b) Estan
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dispuestas a actuar conjuntamente y c) Desean obtener un objetivo comudn. Las
organizaciones son una de las mas complejas instituciones sociales que el
hombre ha construido y sus diferencias dependen del contexto y de la época, ya
que las organizaciones de hoy no son iguales a las de ayer y quizds no sean

iguales a las de mafana.

Teoria del Clima Organizacional de Likert

Esta teoria establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente el comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la
reaccion estard determinada por la percepcion. Likert (1967) establece tres
tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y

qgue influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

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

competencia y actitudes.

e Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir
el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas
variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los

procesos organizacionales como tal de la Organizacion.
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e Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales

como productividad, ganancia y pérdida. (p.77).

Dimensiones del Clima Organizacional

Para el estudio del Clima Organizacional se consideré6 las siguientes
dimensiones, como ya se expresdé en el Planteamiento del problema. A

continuacion se procede a una revision teérica de los mismos.

Liderazgo

En las organizaciones empresariales o no. la influencia que poseen los
gerentes o directivos, a nivel de las personas que trabajan bajo su direccién es
altamente decisiva para crear el clima organizacional. Los valores que ostentan
la empresa o institucion, son determinados en la practica en la direccion de la
organizacion. El valor contextualiza es una esencia bastante permanente sobre
lo que es apropiado y lo que no es para la institucion o empresa, guia las
acciones y se espera que influya el comportamiento de los empleados en esa

direccién establecida, con el fin de cumplir los objetivos de la Organizacion.

Un liderazgo, por lo tanto, es un proceso en el cual hay una marcada
influencia de una persona sobre otras para alcanzar una meta determinada. Por
esto, un lider debe tener la calidad de ser efectivo, ejercer la gerencia o
direccidén que significa manejar problemas, organizar, controlar la organizacion,
saber como dirigir trabajos de los trabajadores, ser el cerebro de la

organizacién, en cuanto al manejo de la misma.
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Para los fines de la investigacion se utilizé el esquema de tipos de liderazgo

del mismo autor (Likert, 1967), es decir:

Autoritario explotador: la direccion no deposita confianza ni valora a
sus empleados, el clima es de temor, no hay interaccion entre superiores
y empleados, la toma de decisiones estd centralizada en los jefes

solamente.

Autoritario paternalista: existe confianza entre la jefatura y los
subordinados, se dan recompensas y castigos a manera de motivacion a
los empleados, muchos mecanismos de control sobre los trabajadores,
Pareciera haber un buen clima que luce como estable y bien
estructurado. Se manipulan a los empleados segun necesidades sociales

que tengan.

Participativo y consultivo: los jefes tienen confianza en los empleados,
Hay cierto rango de participacion en la toma de decisiones, pero
especificas. Hay delegacion en parte de la autoridad gerencial. Se
propicia un ambiente laboral dinamico con un tipo de administracion que
tiende a satisfacer las necesidades de estima de los empleados, y se

funciona en base a objetivos bien claros por logro.

Participativo grupal: Se da total confianza a los empleados, se persigue
la integracion de los niveles de la organizacién en la toma de decisiones.
La comunicacion fluye de manera importante en toda la organizacion:

Una forma resaltante de motivar a los subordinados la constituye la
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participacion, trabajando en funcion de logro de los objetivos de la
organizacién, con énfasis en el rendimiento para alcanzar dicho fin. Las
relaciones de trabajo son basadas en la amistad y compaiierismo,
independientemente del nivel jerdrquico. Se comparte la responsabilidad
por las decisiones tomadas. Hay una participacion estratégica y se
trabaja en equipo, lo que aumenta una buena interaccion entre los

empleados. (p 117)

Motivacion

Las motivaciones estan intimamente vinculadas con las necesidades
humanas, y por lo tanto referidas al comportamiento organizacional, se reflejan
como fuerzas que actian sobre el recurso humano, determinado formas de
conductas especificas encaminadas hacia el logro de las metas. En las
organizaciones, la tarea de la gerencia debe estar orientada a Ila
instrumentacién de programas de incentivos a sus trabajadores a objeto de
estimular un comportamiento organizacional que permita elevar la productividad
de las empresas. En tal sentido Ivancevich (1996, p.32), define que “La
motivacion es un término que se aplica a toda clase de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos y fuerzas similares”. Esto conlleva, a que los gerentes
motivan a sus subordinados a realizar aquellas tareas y actividades de manera
satisfactoria, mediante incentivos laborales, sistemas de recompensa, entre

otros, bajo los efectos de los impulsos y deseos inducidos.

En cuanto a Chiavenato (2006, p.34), plantea que “La motivacion esta muy
ligada al concepto de Clima Organizacional” significa que cuando se tiene una
gran motivacion se eleva el clima organizacional y se establecen relaciones

satisfactorias de animacion, interés, colaboracion entre otros, por impedimentos
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para la satisfaccion de necesidades, dentro del clima organizacional existen
diferentes estados de depresion, desinterés, apatia y descontento. Por lo tanto,
el clima organizacional serd favorable cuando proporcionen la satisfaccion de
las necesidades personales y la elevacién de la moral de los miembros y seré

desfavorable cuando ocurra lo contrario.

Segun Koontz (1999, p.462), la motivacién "es un término genérico que se
aplica a toda clase de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares. Decir que los administradores motivan a los subordinados, es decir,
qgue realizan aquella cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y
deseos e inducir a ellos a actuar en la forma deseada". En el trabajo, la
motivacion es preponderante, al ser la actividad laboral en la que se

desempenia la mayor parte de nuestras vidas.

Para esta investigacion, se utilizé la Teoria de la Equidad de Adams (1963).
El término equidad se define como la relacion que hay entre los insumos
laborales del trabajador y las recompensas laborales. Segun esta teoria, las
personas estan motivadas cuando experimentan satisfaccién con lo que reciben
de acuerdo con el esfuerzo realizado. Las personas analizan la equidad de sus

recompensas comparandolas con las recompensas que otros reciben.

Adams plantea en la Teoria de la Equidad que la motivacién, desempefio y
satisfaccion de un empleado depende de su evaluacion subjetiva de las
relaciones de la relacion esfuerzo-recompensa y la razén de esfuerzo-
recompensa de otros en situaciones similares. Dicho de otra forma, la teoria de
la equidad expresa que hay un justo equilibrio entre un empleado con respecto
a los insumos (trabajo duro, nivel de habilidad, la tolerancia, el entusiasmo, etc.)

y un empleado en los resultados (salario, beneficio, activos intangibles, como el
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reconocimiento, etc.). Segun la teoria, la busqueda de este equilibrio facilita una
sélida y productiva relacion entre la empresa y el empleado. El equilibrio debe

estar en lo que el trabajador da a la empresa con lo que la misma le devuelve.

A los individuos no solo les interesa la simple satisfaccion de sus
necesidades, sino también que el sistema de recompensas (de todo tipo) sea
justo. En conclusion, la Teoria de la Equidad plantea que los individuos juzgan
la justicia comparando sus aportaciones a la empresa con el rendimiento que

reciben y ademas comparando ese margen con el de otros trabajadores.

Trabajo en equipo

Se puede decir que el trabajo en equipo esta referido a la serie de
estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para
lograr las metas propuestas. El trabajo en equipo implica constituir grupos
pequefios de personas que hacen una tarea similar en una misma funcién o
unidad, integrados a veces por un supervisor o gerente. Pueden reunirse
periodicamente, sea para identificar problemas de calidad en los procesos bajo
su responsabilidad o evaluar los objetivos logrados, contribuyendo a que tomen
decisiones respecto a los resultados logrados.

Se debe tomar en cuenta que al trabajar en equipo, hay que considerar los
aspectos de participacion, liderazgo, calidad de las decisiones, objetivos
alcanzados, y muy importante tener la capacidad de escuchar a los demas
integrantes del equipo. Un equipo de trabajo adecuado necesita ciertos
requisitos como son la membresia, las tares que debe realizar y la cohesion,
como elementos que dan caracteristicas a un grupo de trabajo Parafraseando a

Gomez y Acosta (2003), las ventajas esenciales, del trabajo en equipo, tanto
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para los individuos como para las organizaciones son: Para los individuos:

v Menor tensidn pues se comparten los trabajos mas dificiles.

v La responsabilidad es compartida pues se buscan soluciones desde
diferentes puntos de vista.

v Es mas gratificante por haber tomado participacion en un trabajo si
resulta bien hecho.

v Hay posibilidad de compartir incentivos econdémicos Yy
reconocimientos profesionales.

v Se experimenta la sensacion de un trabajo bien hecho.

v Las decisiones tomadas con la participacion de todos los que
integran el equipo son mejor aceptadas que las decisiones tomadas por un
solo individuo.

v Se dispone de mas informacién pues en el grupo habra mayor
cantidad de datos que en cualquiera de sus miembros al estar en forma
separada.

v En el trabajo en equipo fluyen diferentes puntos de vista pata tomar
decisiones, lo que puede hacer mas interesante el trabajo.

v Se logra el intercambio de opiniones y se respetan las ideas de los
otros

v Al haber mas integracion entre los compafieros de trabajo, se
obtiene un mayor conocimiento sobre los demas, permitiendo conocer sus

aptitudes y actitudes.

Para las empresas y organizaciones:

v Se aumenta la calidad del trabajo realizado al tomarse las decisiones

por consenso.
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v Hay fortalecimiento del colectivo y compromiso con la institucion. .

v Se minimiza el tiempo para investigar alternativas, logrando en
menor tiempo también las soluciones.

v Disminuyen el gasto organizacional.

v Existe un mayor conocimiento del personal e informacion
organizacional.

v Hay mayor apertura a las maneras de enfocar un problema.

v Se comprenden mejor las decisiones.

v Hay una mayor disposicion a la aceptacion de las soluciones. Sin

embargo, también en el trabajo en equipo se presentan desventajas tales

como:
v Pueden tomarse las decisiones de forma apresurada y prematura.
v A veces algunas personas domina la escena de la discusion de los

problemas e influye demasiado en los restantes miembros.

v Se puede llegar a consumir mucho tiempo en reuniones discutiendo
sin llegar a una conclusion.

v A veces la discusion retrasa la puesta en marcha.

v Pueden existir presiones externas e internas al equipo sobre algunos
miembros del equipo.

v La responsabilidad de la decision tomada llega a ser ambigua

porque queda diluida entre todos los que conforman el grupo.

No obstante, estas desventajas, frecuentes en los grupos de trabajo
tienden a desaparecer en los equipos cuando llegan a cierto nivel de madurez.
Al formar un equipo, para que trabajen en conjunto, es necesario considerar no
sélo las capacidades intelectuales de sus posibles miembros sino también sus
caracteristicas socio-psicologicas y de personalidad de cada uno de ellos.

Algunos equipos de trabajo se constituyen para realizar tareas concretas, otros
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para asesorar y otros para gestionar. Para que haya una buena participacion en
el equipo, hay que evitar que la misma tienda a ser disfuncional, que altere la

capacidad del equipo para trabajar en conjunto.

Por lo tanto, se debe suprimir, segun Rivas (2010, p.7):

v La agresividad, en forma directa como la ironia, el desprecio, el
acoso laboral, la hostilidad y la indiferencia.

v El bloqueo desde actitudes negativas, la resistencia, la negacién
continua, el desacuerdo constante, la oposicion a la logica, la falta de
cooperacion, la obstruccion para impedir la feliz culminacion del trabajo y el
desvio de la atencion hacia temas menos significativos.

v La desercion, no estar presente fisica ni psicolégicamente, aislarse y
ausentarse sin razones.

v La division, el exceso de llamado de atencién, la necesidad
imperiosa de atraer simpatia y de exhibir los éxitos.

Por ultimo, en el trabajo en equipo y para fomentar el compafierismo es
muy importante la funcion que realizan los lideres. Ellos deben trabajan para
que exista acuerdo sobre los objetivos a lograr, que éstos sean claros, asi como
gue todos los participantes en el equipo se sientan comprometidos e implicados

con las tareas a desarrollar en grupo.

Comunicacion

La comunicacion juega un importante rol en el proceso de la interaccion

humana, y pos supuesto para el funcionamiento interno de las empresas, donde
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es preciso que los mensajes orales o0 escritos sean dichos con minima

distorsion, a fin de lograr un desempefio eficiente en la organizacion.

La comunicacion es reflejo de una estrategia para emisores y receptores
unan sus esfuerzos para el bien comun de la organizacién. Una buena y
adecuada comunicacion es un pilar fundamental para cumplir con los objetivos
de cualquier empresa. Ayuda a cumplir con las funciones administrativas, con la
produccién en términos de alcanzar las metas fijadas, facilita el desarrollo
planes, consolida los recursos humanos en forma eficaz y eficiente. Partiendo
de la comunicacion, se puede se puede dirigir, orientar, motivar y lograr un

clima organizacional que incentive la participacion del personal.

Ademas para que funcione la organizacion y se cumple los objetivos y
metas tanto comerciales, operativos, financieros, o0 sociales, se necesita una
red de informacion que fluya de manera adecuada y permita que la

comunicacion entre sus individuos sea eficaz.

Chiavenato (2006, p.64)) sefiala que la comunicacién "es la transferencia
de informacién de un emisor a un receptor, asegurandose de que éste la
comprenda”. Asi mismo, la comunicacion es una funcién estratégica y apoya
estructuralmente el proyecto empresarial, en tanto se convierte en un
instrumento para la calidad. Por lo tanto, se lograra si los mensajes fluyen
adecuadamente y la arquitectura de la organizacién esta acorde para que la
comunicacion esté integrada a los objetivos que persigue. Ademas, se debera
desarrollar bueno canales de comunicacién, repercutiendo asi en una mejor

percepcion que tienen los empleados de la organizacion.

Segun Chudren y Sherman (1996) los tipos de comunicacion son la formal y
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la informal. Asi, mismo la comunicacion puede ser ascendente y descendente.
Ambas categorizaciones tiene que ver con la estructura gerencial y

departamental que tiene las organizaciones.

Toma de decisiones

Puede definirse como el proceso de identificacion y seleccion de la accién
adecuada para la solucion de un problema especifico. La administracion
participativa permite la inclusién de los miembros de una organizaciéon en la
toma de decisiones. En ella los subordinados pueden compartir activamente en
la capacidad de decidir sobre asuntos importantes para la organizaciéon junto
con la jerarquia gerencial o directiva, lo que supone que los empleados tenga la
inteligencia, formacion técnica, habilidades de comunicacién y otras cualidades
segun el caso a discutir, para que su participacion sea efectiva, sobre todo
cuando se trate de decisiones que sean vitales para la empresa y cuando se
vaya a discutir sobre aspectos que afecten la planilla laboral.

En tal sentido, Keit (1999, p. 265) dice que "unas de las formas de
implementar la administracién participativa es a través de los circulos de
calidad, grupo de trabajo de empleados que se reunen con regularidad para
estudiar problemas de calidad, investigar las causas, remendar soluciones y

tomar medidas para corregirlas".

Los individuos piensan y razonan antes de actuar. Por esto, entender como
toman decisiones las personas es Util para explicar y pronosticar su
comportamiento. Bajo algunas situaciones de decision, los individuos siguen el
modelo racional de toma de decisiones, el cual describe como las personas

deberian comportarse a fin de maximizar algun resultado; partiendo de definir
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un problema, identificar criterios de decision, evaluar dichos criterios, generar

alternativas posibles y calificarlas para tomar una decision final maximizadas.

El tiempo y las relaciones humanas son elementos fundamentales del
proceso para tomar decisiones, ya que relaciona las circunstancias presentes
de la organizacion con acciones que llevara al futuro; la toma de decisiones
también se basa en el pasado, las experiencias de la organizacién tanto
positivas como negativas desempefian una parte importante para determinar las
opciones que los gerentes consideran factibles o deseables. En todo este
proceso la informacion es fundamental para que las decisiones tomadas sean

efectivas.

Teoria de la Satisfaccion Laboral de Robbins

Segun Robbins (2006), la satisfaccion laboral designa basicamente, un
conjunto de actitudes ante el trabajo y la describe como una disposicién
psicolégica del sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él) y esto supone un
grupo de actitudes y sentimientos. De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion
con el trabajo dependa de numerosos factores como el ambiente fisico donde
trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido
de logro o realizacion que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus
conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos conocimientos y

asumir retos.

En este sentido la satisfaccion laboral ha sido definida como el conjunto de
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho
con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho,

muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes
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de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho;

es habitual utilizar una u otra expresioén indistintamente (Robbins, ob. Cit.).

Otro factor importante es el liderazgo, en las organizaciones la influencia
gue crean los gerentes en las personas es decisiva para fundar el clima de la
institucion, ya que los valores son determinados en la direccion de la
organizacion debida a que se contextualiza la esencia sobre lo que es
apropiado y lo que no es, guiando las acciones y el comportamiento de los

empleados a fin de cumplir los objetivos de la organizacién.

Un liderazgo, es un proceso en el cual existe una influencia de una
persona sobre otra para alcanzar una meta determinada, es por eso que un
lider debe tener calidad de lider efectivo y ejercer la gerencia que significa
manejar casas, mantener orden, controlar la organizacion y dirigir trabajos de
otros. lgualmente sucede con la comunicacion, proceso esencial para el
funcionamiento interno de las empresas, definida por Robbins (ob. cit.) como
transferencia de informacion de un emisor a un receptor, asegurandose que
éste ultimo comprenda de manera sencilla, centrando su atencion en el emisor
de la comunicacién en la transmisiéon del mensaje y el receptor del mismo;
destacandose la importancia del ruido y las barreras que interfieren en la buena

comunicacién y a la retroalimentacién comunicacional.

Robbins (ob. cit.) describe que no es exagerado decir que la funcion de la
comunicacion, es el medio, en el cual se unifica la actividad de una empresa,
sefala que es el medio a través del cual se modifica la conducta, se realiza el
cambio y se realiza las metas. La comunicacién siempre es un proceso de dos
direcciones; la gestion supone que uno se comunica para que las cosas se

lleven a cabo, para transmitir y obtener informacion, tomar decisiones, alcanzar
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acuerdos Yy forjar relaciones. Ademas, para que funcione la organizacién y se
cumplan los objetivos y metas tanto comerciales, operativos, financieros o
sociales, se necesita una red de informacion que fluya de manera adecuada y

permita que la comunicacion entre sus individuos sea eficaz.

En este orden de ideas, otro factor de relevancia es la motivacion en las
organizaciones, una de las tareas de la gerencia debe estar orientada a la
instrumentacién de programas de incentivos a sus trabajadores a fin de
estimular un comportamiento organizacional que permita elevar la productividad
de las empresas.

En este sentido, lvancevich (1996, p.32) define “La motivacidn como
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares”. Esto conlleva a
gue los gerentes motivan a sus subordinados a realizar aquellas tareas y
actividades de manera satisfactoria, mediante incentivos laborales, sistemas de

recompensa, bajo los efectos de los impulsos y deseos inducidos.

Por su parte, Chiavenato (2006, p.34) plantea que “La motivacion esta muy
ligada al concepto de clima organizacional”’. Destacando que cuando se tiene
una gran motivacion se eleva el clima organizacional y se establecen relaciones
satisfactorias de animacion, interés, colaboracién entre otros. Ademas, sefiala
por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, dentro del clima
organizacional existen diferentes estados de depresion, desinterés, apatia y
descontento. Por lo tanto, el clima organizacional sera favorable cuando
proporcionen la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion de la

moral de los miembros y sera desfavorable cuando ocurra lo contrario.

En este orden de ideas, Chiavenato (ob. cit.) refiere que los individuos

piensan y razonan antes de actuar. Por esto entender como toman decisiones
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las personas es util para explicar y pronosticar su comportamiento. Bajo
algunas situaciones de decision, los individuos siguen el modelo racional de
toma de decisiones el cual describe como las personas deberian comportarse a
fin de maximizar algun resultado; partiendo de definir un problema, identificar
criterios de decision, evaluar dichos criterios, general alternativas posibles y

calificarlas para tomar una decision final maximizadas.

Chiavenato (ob. cita) también destaca que el tiempo y las relaciones
humanas son elementos fundamentales del proceso para tomar decisiones, ya
gue relaciona las circunstancias presentes de la organizacion con acciones que
llevara al futuro; también se basa en el pasado, las experiencias de la
organizacién tanto positivas como negativas desempefian una parte importante
para determinar las opciones que los gerentes consideran factibles o deseables.
Por esta razon, en todo este proceso la informacion es fundamental para que

las decisiones tomadas sean efectivas.

Aunado al parrafo anterior, Chiavenato (ob. cit.) sefiala que el trabajo en
equipo implica constituir grupos pequefios de personas que hacen un trabajo
similar en una misma funcién o unidad, integrados por un supervisor o gerente y
sus supervisados, los cuales se pueden reunir periédicamente para identificar
problemas de calidad en los procesos bajo su responsabilidad. Proponer
mejoras a los problemas identificados. Se debe tomar en cuenta que cuando se
trabaja en equipo considerar siguientes aspectos: participacion, liderazgo,

calidad de las decisiones, objetivos alcanzados y, muy importante, escuchar.

Es de resaltar que junto a los aspectos antes citados, se deben tener
presentes en los empleados, funcionarios y trabajadores la actitud hacia el

cambio y el compromiso de asumir nuevos retos dentro de la organizacion.
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2.2.3 BASES LEGALES

En la actualidad, en Venezuela existen diversas leyes que regulan las
relaciones laborales de las empresas o instituciones con su personal, las cuales
es necesario tomar en cuenta con la ejecucion de esta investigacion: la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), La Ley Organica
del Trabajo del Trabajo (2012), El Plan de la Patria periodo 2013-2019 y la
LOPSYMAT (2005), Para tal efecto se mencionan algunos articulos establecido

dentro de estas leyes que sustenta el estudio.

La constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en su art N°
89, establece que “El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado. La Ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales,

morales e intelectuales de los trabajadores”.

La Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras en su
articulo N° 18, estable que “El trabajo es un hecho social y goza de proteccion
como proceso fundamental para alcanzar los fines del Estado, la satisfaccion de
las necesidades materiales morales e intelectuales del pueblo y la justa

distribucion de la riqueza”.

Plan de la Patria periodo 2013-2019 dentro del Objetivo Nacional 2.2 hace
referencia con el objeto en estudios donde explica que se debe Construir una
sociedad igualitaria y justa y en sus objetivos estratégicos y generales 2.2.1.3
y 2.2.1.6 donde se debe Garantizar la formacion colectiva en los centros de
trabajo, favoreciendo la incorporacion al trabajo productivo, solidario y liberador;
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ademas de debe Asegurar el desarrollo fisico, cognitivo, moral y un ambiente
seguro y saludable de trabajo, en condiciones laborales y de seguridad social

gratificantes.

La Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
en su articulo 53 reza lo siguiente: “Los trabajadores y las trabajadoras tendran
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y
propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que
garantice condiciones de seguridad, salud y bienestar adecuadas”. En este
mismo orden, la frustracion que sufre el trabajador(a) insatisfecho puede llevarlo
a presentar cambios en la conducta que pueden manifestarse de diferentes

maneras.

2.2.4 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

En el presente trabajo es necesario definir nuestras variables de estudio, para
un desglose de las mismas y asi tener una mejor comprension del fenémeno a

estudiar.

Para Ramirez (1994), el proceso de Operacionalizacion, se lleva a cabo de
la siguiente manera: Se descompone la variable en estudio en las dimensiones
que la componen. Entonces una dimensiébn representa los rasgos
caracteristicos de la variable en estudio. Son las diferentes facetas de la
realidad, lo cual permite conocer los aspectos cualitativos de cada variable. (p.
54)
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Cuadro N° 1 Operacionalizacion de la Variables de Estudio

Objetivo General: Determinar el clima organizacional y la satisfaccion laboral que sienten los trabajadores de la Oficina Comercial Tinaquillo de la

Empresa CORPOELEC Cojedes.

Objetivos Especificos

Establecer la percepcién que tienen los
trabajadores con relaciéon al clima organizacional
de la Oficina Comercial Tinaquillo de la Empresa
CORPOELEC

componentes: liderazgo, motivacién, trabajo en

Cojedes, segun los siguientes

equipo, comunicacion, toma de decisiones, manejo
de conflicto y las condiciones favorables de trabajo.

Precisar la dinamica laboral que se genera por la
percepcion de los trabajadores investigados en
cuanto a la fusion de los componentes estudiados
del clima organizacional de la Oficina Comercial
Tinaquillo de la Empresa CORPOELEC Cojedes

Estimar la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Oficina Comercial Tinaquillo de la Empresa
CORPOELEC Cojedes con

tienen de

respecto a la

percepcién que cada uno los

componentes investigados del clima

organizacional.

Calcular el nivel de satisfaccion laboral en relacién
al clima organizacional en la Oficina Comercial
Tinaquillo de la Empresa CORPOELEC Cojedes.

Variable Dimension

Liderazgo

Comunicacion

Toma de Decisiones
Clima Organizacional

Manejo de
Conflictos

Trabajo en Equipo

Motivacién

Satisfaccion Laboral

Condiciones
Favorables de Trabajo

Indicador it
Autoritario Explotador
Autoritario Paternalista
Participativo y Consultivo
Participacion Grupal

Transferencia de la Informaciéon
Comunicacion Estratégica
Canales de Informacién

Participacién
Eficacia

Conflictos Intrapersonales
Conflictos Interpersonales
Conflictos Laborales y
Organizacionales

Responsabilidad
Disposicion
Satisfaccion

Trabajo

Logros

Pertinencia

Oportunidades de Ascensos
Incentivos

Ambiente Laboral

Seguridad Laboral

Higiene Laboral
Enfermedades Ocupacionales

(0]

m

abrwN R

o ~NO

11
12

13
14
15

16
17
18
19
20
21
22
23

24

Fuente: Torrealba (2017).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

La investigacién se ubicé por sus caracteristicas como una investigacion
bajo el enfoque descriptivo, ya que se busco principalmente Determinar el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Comercial
Tinaquillo de la Empresa CORPOELEC Cojedes. Entendiéndose como
investigacion descriptiva aquella que “consiste en la determinacion de un hecho,
fendmeno o grupo con el fin de establecer su organizacion y proceder.” Hurtado
(2007, p.101). En cuanto a los alcance de los conocimientos obtenidos fue
basico, pues no tuvieron finalidad de aplicacion fuera del contexto investigado.

El disefio del estudio es no experimental, tal como Hernandez et al.
(2010:204) lo expresan al decir que “La investigacion no experimental es
observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos”. En cuanto a la temporalidad, fue transversal, pues la informacion
se recabé en un momento Unico, como lo exponen Hernandez et al. (2010,
p.207) “los disefios de investigacion transversales recolectan datos en un solo
momento en un tiempo unico”. Por otra parte, el enfoque utilizado fue de
caracter cuantitativo, pues se midieron las dimensiones y sus variables
constituidas por éstas, a través de escalas numéricas construidas para tal

efecto.

El presente estudio se adecué al enfoque de investigacion de campo. Por lo
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tanto, serd de naturaleza empirica. Se usaran fuentes primarias, pues la
informacion recolectada provino directamente y sin intermediarios del grupo de
empleados investigados, pertenecientes a la Oficina Comercial Tinaquillo,
Ubicada en el Municipio Tinaquillo del estado Cojedes. Es decir, se procedera a
recolectar la informacion directamente del ambiente donde se efectud la

investigacion. (Hernandez et al, 2010).

3.2 Poblacion y Muestra

La poblaciéon es la cantidad total de elementos que se encuentran en el
universo objeto a estudiar. Segun Arias (ob. cit.), la poblacion se refiere al
conjunto para el cual seran validas las conclusiones que se obtengan: a los
elementos o unidades (personas, instituciones o cosas) involucradas en la
investigacion. Asi mismo Hurtado (ob. Cit.), define a la poblacion como el
conjunto de elementos que conforman parte del contexto donde se quiere

investigar.

Para la realizacion del presente trabajo de grado, la poblacion objeto a
estudio sera los trabajadores de la Oficina Comercial Tinaquillo, Ubicado en el
Municipio Tinaquillo del estado Cojedes En Cuadro N° 2, se muestra la
distribucion del personal que labora el mismo constituye un total de 23
personas, estratificados en Lectores Cobradores, Personal Administrativo,

Técnicos, Linieros e Ingeniero Electricista.

Ahora bien, por ser la poblacion un numero relativamente pequefio,
consideramos el total de nuestra poblacion para el estudio, lo que nos

proporciond que nuestra muestra seria de 23 persona
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Cuadro N. ° 2 Poblacion de Estudio.

Cargos N.° de Trabajadores

Lector-cobrador

Personal

Administrativo

Técnicos 1
Linieros

Ingeniero Electricista 1
Totales 23

Fuente: Torrealba (2017).

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de los datos, es necesario contar un procedimiento
detallado de como captar la informacion necesaria de nuestra muestra objeto de
estudio. Segun Arias (1997), “...es el procedimiento o forma particular de

obtener datos o informacién.” (p. 67).

Asi mismo Arias (ob. cit.) comentan que son “las distintas formas o maneras
de obtener la informacion” (p. 33): Dentro de estas técnicas se pueden
encontrar la observacion directa, la encuesta oral o escrita (cuestionario), la
entrevista, el analisis documental, entre otros. En el caso del presente trabajo
de grado se trabajara con el cuestionario, el cual es un instrumento que agrupa
una serie de preguntas relativas a un evento o tematica particular, sobre el cual

el investigador desea obtener informacién (Hurtado, ob. Cit.).
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El mismo se estructuro con Veinte y cuatro (24) item bajo la escala de Likert,
de cinco (05) opciones de respuestas: TA = Totalmente de acuerdo; DA = De
acuerdo; | = Indiferente; ED = En desacuerdo y TD = Totalmente en
Desacuerdo, ajustadas a la naturaleza y propoésito del estudio, las mismas
fueron categorizadas desde 5 hasta 1, disminuyendo por unidad hasta la ultima

opcion, respectivamente.

Los items del instrumento fueron redactados de manera clara con el
propésito de evitar confusiones en las respuestas de los empleados. Para la
elaboracion de cada uno de los items se consideraron los indicadores sugeridos

en las dimensiones propuestas en la Operacionalizacion de las variables 24.

3.4 Validacioén

En las investigaciones de las ciencias sociales, los instrumentos que se
utilizan para la recoleccién de la informacién, son disefiados por el investigador
y necesitan ser validados para que la investigacion sea valida. En la presente
investigacion la validacion del instrumento, se realizara a través del juicio de
expertos, que de acuerdo a Sabino (ob. cit.), es: “entregar un instrumento de
recoleccion de datos a personas conocedoras del tema en estudio para que
evaluen la condicion de las preguntas o item del mismo” (p. 56); asi mismo la
validez de contenido a través del juicio de expertos segun Landeau, (2007) “Es
el grado en que el instrumento proporciona datos que reflejen realmente los

aspectos que interesan estudiar” (p. 81)

3.5 Confiabilidad

Los instrumentos que se aplican en las investigaciones de las ciencias
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sociales deben ser validados y determinarse su confiabilidad; esto para estar
seguros que al momento de aplicarlos a la muestra objeto de estudio, los
mismos permitiran determinar la informacion que se desea obtener, segun los

objetivos del estudio.

Para determinar la confiabilidad de la encuesta que se utilizé en el presente
trabajo, sera el coeficiente de Alpha de Cronbach, que segun Sampieri (1998)
es el adecuado para los instrumentos que utilizan la técnica tipo Lickert o de
respuestas cerradas con varias alternativas. El resultado obtenido por el método
alfa de Cronbach indica la confiabilidad del instrumento, siendo un valor positivo
dentro de los intervalos de 0 y 1, ya que Hurtado (1998), “establece que debe
oscilar entre 0 y 1, y en ningun caso puede ser negativo...”p 421).

Asi mismo Hernandez y otros (ob. cit.) comenta que “...consiste en una
férmula que determine el grado de consistencia y precision que posee los

instrumentos de medicion” (p. 348). La férmula es la siguiente:
a=[K/(K+1DP[1-(ZS%/2S%]........ Ecuacion (1)

Ddénde: a = Alpha de Cronbach.
K = Numero de items del cuestionario.
¥S% = Sumatoria de la varianza de los items.

¥S%t = Sumatoria de la varianza del instrumento.

Estos mismos autores establecen que los criterios para el analisis del

coeficiente de Alpha de Cronbach son los que se aprecian en Tabla 3.
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Cuadro N. ° 3.

Criterios de confiabilidad

Valor del Alpha Criterio
De 0 a 0,009 No es confiable
De 0,01 a0,49 Baja confiabilidad
De 0,50 a 0,75 Moderada
confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De0,90al Alta confiabilidad

Fuente: Torrealba (2017).

Los calculos fueron procesados en una Hoja de Microsoft Office Excel afio
2010, siendo el resultado de 0,86 arrojando una fuerte confiabilidad, es decir,

gue el instrumento aplicado es de fuerte confiabilidad.

3.6 Procesamientos de los Datos

De la aplicacion del instrumento a la muestra objeto de estudio, se
generaran una serie de datos los cuales deben ser analizados para su mejor
comprension. Los datos obtenidos en el primero y segundo objetivo seran
analizados a través estadistica descriptiva; ya que, segun Hernandez y otros
(op. cit.), le permite al investigador en primer término describir sus datos y
posteriormente ejecutar su analisis para relacionar sus variables. Cabe
destacar, que la informacion se originara y resumira centralizando los datos a

obtener para asi lograr una descripcién de cada una de las variables; utilizando
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para ello cuadros en donde se representan los datos obtenidos. Los mismos se
presentaran a través de cuadros de frecuencia absoluta, porcentual, y se

analizaran de acuerdo a las dimensiones de la variable en estudio.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Una vez que fueron aplicados los instrumentos de recoleccion, los datos
fueron ordenados para llevar a cabo su procesamiento y posteriormente obtener
la informacién requerida. Dichos datos fueron obtenidos de los cuestionarios
aplicados a la poblacién seleccionada y fueron clasificados y codificados para la

presentacion estadistica descriptiva y el andlisis de los resultados obtenidos.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la evaluacion
aplicada a los 23 Trabajadores con respecto al el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Oficina Comercial Tinaquillo de la
empresa CORPOELEC Cojedes. Estos seran presentados de acuerdo a su
variable de estudio y dimension, para el desarrollo del siguiente trabajo de

investigacion.

4.1 Variable Clima Organizacional

Para esta variable se estudiaron diversas dimensiones que son las

siguientes: Liderazgo, Comunicacién, Toma de decisiones, Manejo de

Conflictos y Trabajo en Equipo. Los resultados se muestran a continuacion:



ftems Ne. 1:¢ Las labores realizadas son bien recibidas por los jefes?
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ftems N°. 2 ¢Dentro del comportamiento organizacional de los trabajadores los

gerentes lo ven con buen agrado?

ftems N°.3 ¢Las decisiones en grupo son positivamente aceptadas por los

superiores?

items N°.4 ¢Hay un mejor resultado en la solucion de problemas cuando se han

tomado las decisiones en grupo?

Cuadro N.°4

Opinién de los encuestados para la Variable Clima Organizacional en la

Dimension Liderazgo.

TEMS TA DA | ED D TOTAL
F % F % F % F % F % F %

1 1 4167 7 29,167 4 16,667 12 50,000 O 0,000 24 100
2 9 37500 1 4,167 4 16667 3 12,500 7 29,167 24 100
3 7 29,167 6 25000 1 4,167 4 16,667 6 25000 24 100
4 12 50000 2 8333 3 12500 6 25000 1 4,167 24 100

Fuente: Torrealba (2017).

Aunque la tendencia en los items es a responder mayormente las

respuestas, nos encontramos que hay coincidencias entre dos porcentajes un

50% de los encuestados niega que exista un Liderazgo Autoritario Explotador y

el otro 50%

Totalmente de Acuerdo afirma que hay un Liderazgo de

Participacion Grupal, el 37.5% Totalmente de Acuerdo afirma que existe un

Liderazgo Autoritario Paternalista y el 29.167% Totalmente de Acuerdo afirman
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que existe también un Liderazgo Participativo y Consultivo, es decir que
tenemos presencia de tres tipos de Liderazgo en los Supervisores de areas.

ftems N°5 ¢La comunicacién fluye de manera importante en toda la

organizacion?

ftems N°.6 ¢La comunicacion constituye un pilar fundamental para el trabajo en

equipo?

ftems N°.7 ¢Los canales existentes ayudan a que la comunicacion fluya a todos
los niveles interdepartamentales, de manera importante en toda la

organizacion?

Tabla N°. 5
Opinion de los encuestados sobre la Variable Clima Organizacional en la

Dimensién Comunicacion.

TA DA I ED TD TOTAL

F % F % F % F % F % F %
5 9 37500 6 25000 2 8333 3 12500 4 16,667 24 100
7 2 7 7
5 9

ITEMS

6 29,167 8,333 29,167 1 4,167 29,167 24 100

7 0 0,000 9 37,500 20,833 1 4,167 37,500 24 100
Fuente: Torrealba (2017).

En la tabla se puede apreciar que el 37.5% de los encuestados sus
respuestas expresan que estan Totalmente de Acuerdo gue existe
transferencia de la comunicacion en el ambiente de trabajo, mientras que el
mismo porcentaje presentado que estd De Acuerdo que hay buenos canales de

informacion dentro de ella y el otro del mismo valor afirman que estan
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Totalmente en desacuerdo que los canales de informacién existentes no son los
apropiados para el funcionamiento de la organizacion, el items 6 nos dice
claramente que el 29,167 de los entrevistados expresa que no hay una muy

buena comunicacion estratégica en el campo laboral de la empresa.

ftems N°.8 ¢ Las decisiones se toman con la participacion de todos?

items N°.9 ¢Se puede decir que es mas eficaz la toma de decisiones cuando se

hace con la participacion de todos?

Tabla N°. 6
Opinion de los encuestados sobre la Variable Clima Organizacional en la

Dimensidon Toma de Decisiones.

ITEMS TA DA I ED D TOTAL

F % F % F % F % F % F %

8 4 16667 9 37500 1 4,167 9 37500 1 4,167 24 100

9 5 20,833 7 29,167 5 20,833 2 8333 5 20,833 24 100
Fuente: Torrealba (2017).

En el items 8 se puede apreciar que un 37.5% de los entrevistados dice
claramente que estdn De Acuerdo que la empresa a la hora de tomar
decisiones son tomados en cuenta para su participacion en ella, mientras que
en el mismo ltems se presenta el mismo porcentaje donde los trabajadores
encuestados expresan que no son tomados en cuenta para la toma de
decisiones, es decir, que estan En Desacuerdo con el punto y en el items 8
expresan los encuestados que el 29.167 estan De Acuerdo con que hay eficacia

en la toma de decisiones cuando es tomado en grupo.
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ftems N°. 10 ¢Piensa que no ha podido lograr nada interesante para su vida

con el trabajo que realiza?

ftems N°. 11 ¢Al recibir las 6rdenes de su jefe, se siente satisfecho de la

manera que se las da?

ftems Ne°. 12 ¢ Se busca discutir los problemas de la empresa en reuniones para

tomar decisiones?

Tabla N°. 7

Opinion de los encuestados sobre la Variable Clima Organizacional en la

Dimensién Manejo de conflictos.

ITEMS TA DA I ED D TOTAL
F % F % F % F % F % F %

10 4 16,667 O 0000 9 37500 0 0,000 11 45833 24 100

11 1 4167 3 12500 8 33333 5 20,833 7 29,167 24 100

12 6 25000 0O 0000 5 20833 0O 0,000 13 54,167 24 100

Fuente: Torrealba (2017).

En el indicador conflictos Intrapersonales se presenta un 45.833% estan

Totalmente en Desacuerdo de que los trabajadores no han cubierto sus

expectativas dentro de CORPOELEC, es por esto que se aprecia respuestas

negativas, el 33.333% le es indiferente a la hora de presentarse los conflictos

interpersonales y el 54.167% estan Totalmente en Desacuerdo la manera como

se manejan los conflictos Laborales u Organizacionales.

ftems N°.13 ¢La tarea que se comparte al realizarla en equipo favorece la

responsabilidad de cada quién?
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items N°.14 ¢ Se siente usted dispuesto a trabajar en equipo.

ftems N°.15 ¢Podria decirse que cuando participa trabajando en equipo

obtiene satisfaccion?

Tabla N°. 8
Opinion de los encuestados sobre la Variable Clima Organizacional en la

Dimensidn Trabajo en Equipo.

ITEMS TA DA I ED TD TOTAL

% % % % F % F %

14 0,000 0,000 33,333 16,667 12 50,000 24 100

F F F F
13 2 8333 4 16667 1 4,167 4 16,667 13 54,167 24 100
0 0 8 4
15 1 4167 5 20833 7 29167 2 8333 9 37,500 24 100

Fuente: Torrealba (2017).

El 54.167 % de los encuestados estan Totalmente en Desacuerdo por
guecuando se realiza el trabajo en equipo cada quien evade responsabilidades
es por esto que lo ven de forma negativa, el 50% expresa que esta en total
desacuerdo de tener la disposicion de trabajar en equipo y el 37.50% esta en
Total Desacuerdo que siente insatisfaccion cuando se realiza el trabajo en

equipo.
4.2 Variable Satisfaccién Laboral
Para esta variable se estudiaron diversas dimensiones que son las

siguientes: Motivacion y Condiciones favorables de Trabajo. Los resultados se

muestran a continuacion:



ftems Ne. 16 ¢ El trabajo que realiza a diario le motiva?
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ftems N°.17 ¢Al dia de hoy, siente que ha logrado conseguir sus metas

personales en cuanto al tipo de trabajo para el cual fue contratado (a)?

ftems N°.18 ¢Su permanencia en la corporacionén se debe en gran medida a

gue siente identificacion con la institucion por el trabajo que realiza?

ftems N°.19 ¢Recibe consideraciones especiales (Ascenso) por el trabajo

realizado satisfactoriamente?

ftems N°.20 ¢Considera que recibe incentivos materiales (primas, bonos,

aumento de sueldo) por el trabajo que hace que lo (a) motivan a seguir

realizandolo?

Tabla N°. 9

Opinién de los encuestados sobre la Variable Satisfaccion Laboral en la

Dimension Motivacion.

ITEMS TA DA I ED D TOTAL
F % F % F % F % F % F %

16 12 50,000 6 25000 3 12500 O 0,000 3 12,500 24 100
17 8 33333 6 25000 4 16,667 4 16,667 2 8,333 24 100
18 0O 0,000 11 45833 0 0,000 13 54,167 0 0,000 24 100
19 3 12500 8 3333 1 4,167 3 12500 9 37,500 24 100
20 3 12500 8 33333 1 4167 3 12500 9 37,500 24 100

Fuente: Torrealba (2017)

En el indicador Motivacién el 50% de los encuestados reflejan que estan

Totalmente de Acuerdo se sienten conforme del trabajo que

realizan
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diariamente para cumplir con sus actividades, el 33.33% esta Totalmente de
Acuerdo que ha cumplido con sus logros dentro de la organizacion, el 54.167%
estd En Desacuerdo que no tiene sentido de pertenencia en la empresa sino
que se encuentra en ella por otras razones, en el items 19 y 20 presenta el
mismo porcentaje de 37.50 donde nos indica que a pesar de realizar sus
labores diaria de forma eficiente no son tomado en consideracion a la hora de
los ascensos y que tampoco reciben ningudn incentivo por jornadas de trabajos
realizadas sino cuando es incrementado por el Presidente y las Contrataciones
Colectivas, aunado a este estudio de este Indicador de la Satisfaccion Laboral
nos indica que existe una desmotivacion por parte del personal que labora en el

Centro de Servicio Tinaquillo.

iftems N°.21 ¢Se propicia un ambiente laboral dindmico con un tipo de
administracion que tiende a satisfacer las necesidades de los trabajadores?

ftems N°.22 ¢Su ambiente de trabajo posee todas las normas de seguridad

acorde para realizar su labor?

ftems N°.23 ¢El sitio de trabajo cumple con la higiene adecuada para realizar

su labor?

ftems N°24 ¢ Los equipos e implementos estan acordes para realizar su trabajo
0 son inapropiados que le puedan causar consecuencias de salud graves con el

paso del tiempo?
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Tabla N°. 10

Opinidén de los encuestados sobre la Variable Satisfaccion Laboral en la

Dimension Condiciones Favorables de Trabajo.

ITEMS TA DA | ED D TOTAL
% F % F % F % F % F %
21 7 29,167 3 12500 O 0000 5 20833 9 37500 24 100
22 9 37500 5 20833 O 0000 5 20833 5 20833 24 100
23 10 41,667 3 12500 O 0000 6 25000 5 20833 24 100
24 10 41667 2 8333 O 0000 5 20833 7 29,167 24 100

Fuente: Torrealba (2017).

En la dimensién Condiciones Favorables de Trabajo en el indicador
ambiente laboral el 37.50% esta Totalmente en Desacuerdo de los encuestados
explican que el ambiente de trabajo no satisface sus necesidades laborales, el
37.50% esta Totalmente de Acuerdo donde expresan que su sitio de trabajo
cumple con todas las normas de seguridad laboral para la realizacion de sus
funciones, el items 23 y 24 reflejan el mismo valor del 41.667 % esta totalmente
de Acuerdo que el ambiente laboral cumple con la higiene adecuada y los
implementos necesarios para asi cumplir con las jornada de trabajo y las
funciones dentro de la misma
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Después de aplicarse las encuestas a los 23 trabajadores de LA Oficina
Comercial Tinaquillo arrojo un resultado de 0.86 indicando una fuerte
confiabilidad segun la Tabla N° 3 presentada en el Capitulo Il del Trabajo de
Grado, Las conclusiones del presente trabajo de grado se presenta a

continuacion:

[ El Supervisor del Centro de Servicio no posee un Liderazgo
especifico sino que se pasea por varias cualidades de los Liderazgo
Autoritario Paternalista, Participativo y Consultivo y Participacion Grupal

presentando ausencia del Liderazgo Autoritario Explotador.

° Los trabajadores se sientes desmotivados ya que a pesar de realizar
sus funciones diarias laborales no reciben incentivos monetarios y no

monetarios por parte de la organizacién y de sus supervisores.

o Las actividades diarias laborales son realizadas por los trabajadores
de manera individual, ya que no ven la responsabilidad, la disposicion y no

sienten satisfaccion cuando son ejecutadas en grupo.

o Los encuestados expresan que en la organizacion la comunicacion

no fluye de manera eficiente y que los canales utilizados no son los
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adecuados para hacer llegar cualquier informacién de interés.

[ Las decisiones son tomada por un pequefio grupo que participa en
ella y que cuando son tomadas con la participacion de todos los resultados

son de manera eficiente.

[ Los conflictos tanto Intrapersonales, interpersonales y laborales son
manejados por los superiores de una manera inapropiada para la solucién

del mismo.

[ El ambiente de trabajo es visto por los entrevistados de forma

positiva es decir, que se sienten satisfechos por el mismo.

o Los trabajadores se sienten insatisfechos con respecto a las politicas
impartidas por las Gerencias Nacionales con el direccionamiento de la

misma.
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5.2 RECOMENDACIONES

Una vez determinadas las conclusiones derivadas del estudio realizado, se
procede a presentar las recomendaciones pertinentes con la finalidad de mitigar

las debilidades detectadas para alcanzar el éxito organizacional en la empresa.

Es necesario incluir en la propuesta todas las fases y las actividades
asignadas al plan de motivacion laboral, considerando todos los factores
motivacionales tanto internos como externos que afectan a la organizacion,
principalmente las relativas a promover un clima organizacional que permita
dictar las directrices necesarias al personal, elevando asi la eficacia y eficiencia

en los resultados.

Al respecto, la empresa debe implementar en su plan motivacional el
reconocimiento de los empleados por eficiencia y objetivos alcanzados, realizar
actividades externas e internas, reuniones de fortalecimiento grupal que ayuden
a mejorar la relacion de los jefes o supervisores con los empleados de mas bajo
rango y asi poder aportar ideas y sugerencias, las cuales sean de gran

beneficio para el crecimiento sostenido de la organizacion.

En este sentido, se recomienda a la empresa CORPOELEC la puesta en
practica de la modalidad de incentivos monetarios y no monetarios; entre los
monetarios estarian contemplados el bono de productividad y bono por
productividad grupal, y entre los no monetarios el crecimiento profesional del
trabajador a través de cursos y seminarios personalizados para asi aumentar
las destrezas y habilidades las cuales serian aplicadas en la empresa y asi

fomentar la productividad y capacidad de crecimiento de la misma.

En este contexto se puede plantear la creacion de programas de valoracion
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a la eficiencia en el desempeiio de las funciones de los trabajadores, lo cual le
permita a la empresa aumentar el nivel de motivacioén y satisfaccion laboral
dentro de la organizacion por medio de ascensos, y de esta manera, el
trabajador lograra sentirse valorado y respetado por la empresa, el cual

aumenta su compromiso laboral y se traduce en un empleado motivado.

Asi mismo, aplicar programas enteramente direccionados a la motivacion
laboral de los trabajadores tales como capacitaciones y adiestramiento para que
asi tengan la oportunidad de adquirir conocimientos importantes para el impulso
de la empresa al tener trabajadores motivados e identificados con la

organizacion.

De igual manera se recomienda que la empresa realice un proceso de
planificacion del recurso humano en la fase de contratacion, es decir, que a la
hora de contratar nuevos empleados se busquen personas con el perfil
adecuado en cuanto a conocimientos y habilidades para cada cargo. De esta
manera, serd mas facil lograr que el personal se encuentre motivado a la hora

de desempenfar sus funciones dentro de la organizacion.

Por dltimo y tomando en cuenta que la empresa tiene planes de crecimiento
y ampliacion de la cartera de Usuarios para los afios venideros, se recomienda
que el plan de motivacion laboral sea implementado en todas las estructuras
organizativa de CORPOELEC.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Hoy en dia las organizaciones basan sus modelos de gestion en la
satisfaccion del cliente interno tomando en cuenta que el talento humano es el

motor que impulsa a las organizaciones a su desarrollo y funcionamiento.

Por esta razén, el factor motivacion juega un papel muy importante dentro
de las empresas y es considerado como un elemento fundamental en la gestién
de operaciones para todos los administradores y gerentes. Cuando el personal
de trabajo de una empresa se encuentra motivado y satisfecho laboralmente, se
vuelve mas productivo y se siente mas comprometido positivamente con la
organizacion. De esta manera, las empresas se encaminan hacia la

productividad, logro de objetivos, metas y mayor rentabilidad.

La presente propuesta busca proporcionar a la empresa CORPOELEC. una
atil y valiosa herramienta, que al ser aplicada, logre solventar la probleméatica de
desmotivacién e insatisfaccion laboral que presentan los trabajadores del
Centro de Servicio Tinaquillo y las consecuencias organizacionales que esto

conlleva.

Esta herramienta se basa en el disefio y la aplicacion de un plan de
motivacion laboral en base a las necesidades y requerimientos del personal del
Centro de Servicio Tinaquillo, quienes proporcionaron la informacion necesaria
para que este pueda garantizar los resultados positivos que la empresa desea

obtener.



63

OBJETIVO DE LA PROPUESTA

Proporcionar a la empresa CORPOELEC herramientas utiles dirigidas a
elevar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores,
incrementar los niveles de eficiencia operacional, mejorar la competitividad de la

empresa impulsandola hacia el logro de sus objetivos y metas organizacionales.

FUNDAMENTACION

La aplicacién del plan de motivacién laboral en la empresa CORPOELEC
proporcionara una serie de beneficios en distintos niveles tanto para la

organizacién como para sus trabajadores. Entre ellos se encuentran:

e Mejora de la rentabilidad de la empresa.

e Aumento del nivel de eficiencia organizacional.

e Satisfaccion del cliente interno (empleados).

e Satisfaccion del cliente externo.

e Mayor nivel de productividad para la empresa y para los empleados.

e Reduccion del indice de rotacién del personal.

e Mejora de las relaciones interpersonales entre jefes o supervisores y
empleados.

e Disminucién del temor a la incompetencia y fortalecimiento del
conocimiento, habilidades y aptitudes del personal.

e Aumento del nivel de compromiso del trabajador hacia la empresa.

e Alcance de objetivos y metas organizacionales.

e Mejora del proceso de toma de decisiones.
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DESCRIPCION DE LA PROPUESTA.

PLAN DE MOTIVACION LABORAL PARA LOS EMPLEADOS DEL CENTRO
DE SERVICIO TINAQUILLO

Para dar solucion a la problematica que se presenta actualmente en la
empresa CORPOELEC, se propone el disefio de un plan de motivacion laboral

para los trabajadores el cual se desarrollara en tres fases:

1. Fase I: Disefio de las estrategias de motivacion laboral.
2. Fase II: Implementacion de las estrategias de motivacion laboral.

3. Fase llI: Evaluacion y control del plan de motivacion laboral.

1. FASE I: DISENO DE LAS ESTRATEGIAS DE MOTIVACION LABORAL.

OBJETIVO:

Disefiar las estrategias motivacionales necesarias para incrementar el nivel
de motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de Servicio
Tinaquillo y lograr de esta manera establecer una relacién ganar-ganar entre la

organizacion y sus empleados.

En lineas generales se busca lograr la fidelizacion de los trabajadores a
través de un compromiso generado por la satisfaccion que estos alcanzan a
traveés del desempeiio eficiente de sus funciones en un clima organizacional
positivo, y de igual forma, que esto direccione a la empresa a optimizar los
procesos y obtener mejores beneficios a través del cumplimiento de los

objetivos y metas.
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En esta fase se contemplan cuatro tipos de programas orientados a elevar
el nivel de motivacion de los empleados y lograr cambios positivos que se vean

reflejados en el desempefio eficiente de sus funciones. Dichos programas son:

e Programa de incentivos monetarios y no monetarios.
e Programa de capacitacion y adiestramiento.

e Programa de actividades en grupo.

1.1 PROGRAMA DE INCENTIVOS MONETARIOS Y NO MONETARIOS

El valor de un programa de incentivos radica en el hecho de poder
recompensar a los trabajadores por el desempefio eficiente de sus funciones y
el cumplimiento de objetivos y metas planteadas, segun sea la necesidad de la
organizaciéon. De este modo, se han disefiado diversos tipos de incentivos tanto

monetarios como no monetarios.

Es importante tomar en cuenta, que la efectividad del programa de
incentivos va a depender en gran medida de que las recompensas otorgadas a
los trabajadores sean de caracter equitativo para los mismos y deben estar
relacionados a los valores, metas y objetivos de la organizacién, ya que de lo
contrario, podria predominar un clima de insatisfaccion ante la imposibilidad de

optar por dichas recompensas.

1.1.1 LOS INCENTIVOS MONETARIOS

OBJETIVO:
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Incrementar el nivel de motivacion y satisfaccién laboral de los empleados
en el desempefio de sus funciones diarias a través de recompensas monetarias

dirigidas a mejorar la productividad de la organizacion.

Los incentivos monetarios, se relacionan a factores de motivacion
extrinsecos a las personas o a factores higiénicos, que condicionan el trabajo
de las mismas y ayudan a elevar el nivel de motivacion de los trabajadores que

ya se encuentran motivados, como de los que no lo estan.

Estos incentivos se basan en recompensas individuales de tipo financiera
para los empleados, reconociendo tanto el trabajo individual como el trabajo en
equipo, la fidelidad del trabajador con la organizacion y el esfuerzo y dedicacion

en cada una de sus actividades.

Los incentivos monetarios propuestos son:

a). BONO POR PRODUCTIVIDAD

Con la aplicacion de este bono, la empresa busca fomentar el desempefio
eficiente de las funciones de los trabajadores y de esta manera recompensar el

incremento reflejado en la productividad de la organizacion.

La ejecucion de este bono se llevard a cabo a través de la asignacion de
objetivos y metas cuatrimestrales relacionadas a las necesidades
departamentales y organizacionales. Una vez transcurrido este tiempo, se
procedera a evaluar el desempeifio de cada trabajador y de esta forma, aquellos

empleados que hayan alcanzado las metas y objetivos.
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b). BONO DE PRODUCTIVIDAD GRUPAL

El bono de productividad grupal tiene la finalidad de fomentar y fortalecer el
trabajo en equipo, ya que muchos de los logros organizacionales se obtienen
gracias a un esfuerzo en comun. Esto eleva el sentido de pertenencia de los
trabajadores hacia la empresa, y esta a su vez, se vuelve mas propensa a
obtener resultados positivos. Para ello, se le asignara a los empleados objetivos
y metas de trabajo en equipo relacionadas a las necesidades organizacionales.
Estos estaran comprendidos en un lapso de seis meses. Una vez transcurrido
este tiempo, se analizara el porcentaje de metas alcanzadas y se otorgara el

bono en base a dicho porcentaje.

1.1.1 INCENTIVOS NO MONETARIOS

OBJETIVO:

Incrementar el nivel de motivacion y satisfaccién laboral de los empleados
en el desempefio de sus funciones diarias a través de recompensas no

monetarias dirigidas a elevar el sentido de pertenencia con la empresa.

Los incentivos monetarios se disefian para proporcionar un sentido de
crecimiento personal e importancia del empleado frente a la organizacién. Este
tipo de incentivos se relacionan a los factores intrinsecos o no higiénicos cuya

capacidad para motivar a los empleados es muy elevada.

Estan basados en recompensas individuales de tipo no financiero para los
empleados, reconociendo tanto el trabajo individual como el valor que

representa cada empleado para la organizacion.
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Los incentivos no monetarios propuestos son:

a) PROGRAMA DE CURSOS Y SEMINARIOS PERSONALIZADOS

OBJETIVO:

Elevar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral del empleado a través
del otorgamiento de cursos y seminarios de libre escogencia que permitan el

crecimiento tanto intelectual como personal.

Para lograr esto, la empresa proporciona a los empleados un listado de
posibles cursos o0 seminarios con una duracion maxima de un mes, que pueden
realizar una vez al afio, en horarios posteriores al de sus labores en la

organizacion o los fines de semana.

Estos cursos y seminarios son costeados por la empresa, es decir, no tiene
ningun costo para el trabajador. Para que el empleado pueda optar por ese
beneficio debe poseer una antigiedad de al menos un afio dentro de la

organizacion.

En el listado de los cursos y seminarios de libre escogencia para el

empleado, se proponen los siguientes:

e Cursos de computacion.
e Cursos de ética profesional.

e Seminarios de crecimiento personal.

Estos cursos y seminarios no seran impuestos al trabajador, es decir, el
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empleado puede tomarlos si asi lo desea.

b) PROGRAMA DE PROMOCION POR MERITO.
OBJETIVO:

Valorar la eficiencia en el desempefio de las funciones, la creatividad y el
sentido de innovacion de los empleados destacados, otorgandoles

oportunidades de ascenso a otros cargos importantes dentro de la empresa.

De esta manera el trabajador lograra sentirse valorado y respetado por la

organizacion, lo cual eleva el compromiso laboral y la motivacién del mismo.

Las promociones estan sujetas a evaluaciones de supervisores y jefes
segun las necesidades de la empresa en los momentos convenientes. De igual
manera, todos los empleados deben tener conocimiento de la existencia de este

programa.
1.2 PROGRAMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
OBJETIVO:

Suministrar a los empleados de la empresa los conocimientos técnicos,
tedricos y practicos, estimular y fortalecer las habilidades y aptitudes que
requieren para el desempefio eficiente de sus funciones.

Los programas de capacitacion y adiestramiento son implementados para

asegurar un personal de trabajo competente en el desempefio de sus funciones

laborales y de las actividades asociadas a sus cargos.
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A través de la aplicacion de estos, se logra elevar la motivacion de los
empleados debido a que pueden realizar sus actividades sin inconvenientes y
se vuelven mas propensos a ser mas eficientes. De esta manera, se genera
una serie de beneficios en los que resalta la mejora de la relacion entre jefes y
empleados, mejora la imagen de la empresa frente a los clientes por un
incremento en los niveles de productividad y calidad de servicio, se reducen los
temores de equivocacion, aumentan los niveles de satisfaccion relacionados al
cargo, mejora el proceso de toma de decision y se desarrolla un sentido de

mejora.

El programa de capacitacion y adiestramiento consta de dos sub programas

para los empleados. Estos son:

a) PROGRAMA DE CAPACITACION

OBJETIVO:

Fomentar y fortalecer el desarrollo integral de los trabajadores de la
empresa y afianzar el conocimiento técnico necesario para el desempefio

eficiente de las actividades laborales.

Tomando en cuenta la importancia que representa para la organizacion
contar con un personal capacitado, cuyos conocimientos direccionen a la
empresa a través del desempefio de sus funciones hacia una mejora constante
en los resultados, los empleados podran contar con un programa de
capacitacion en el recibiran dos cursos al afio relacionados al area laboral
desempefiada. Estos cursos seran dictados en horarios posteriores a la jornada

laboral diaria.
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Los cursos propuestos son los siguientes:

e Atencion al cliente.
e Oratoria y diccion.
e Negociacion.

e Cobranzas.

b) PROGRAMA DE ADIESTRAMIENTO

OBJETIVO:

Proporcionar al trabajador el conocimiento y las herramientas necesarias en
base al manejo del sistema de cobranzas utilizado para realizar las actividades

diarias.

A través el programa de adiestramiento, se busca estimular al trabajador a
adquirir los conocimientos y mejorar sus destrezas y habilidades en cuanto al
manejo del sistema de cobranzas utilizado por la empresa y con el que realizan

sus actividades diarias.

Esto contribuird con el mejoramiento y aumento del nivel de eficiencia en el
desempefio de sus funciones durante su jornada laboral, y mejorara la calidad
de las labores desempefiadas.

1.3 PROGRAMA DE ACTIVIDADES EN GRUPO

OBJETIVO:
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Fortalecer las relaciones interpersonales entre los trabajadores y la de los
trabajadores con sus jefes y supervisores, direccionado al alcance de objetivos
y metas grupales en pro del fomento de un clima organizacional positivo,

satisfaccion de los empleados y mejores resultados para la empresa.

Los grupos de trabajo se forman en funcion al logro de una meta u
objetivos. En este sentido, se fortalecen las relaciones interpersonales y se
combinan conocimientos, habilidades y aptitudes que proporcionan un mayor
nivel de eficiencia y eficacia, tanto en el desarrollo de operaciones como en la
obtencion de resultados, situacién que beneficia tanto al empleado como a la

organizacion.

Se han disefiado dos tipos de actividades grupales para desarrollar dentro
de la empresa CORPOELEC actividades de desarrollo interno y de desarrollo

externo.

1.3.1 PROGRAMA DE ACTIVIDADES INTERNAS.

OBJETIVO:

Promover el desarrollo de dindmicas grupales, dirigidas al fortalecimiento e
integracion de los empleados, elevando el nivel de motivacion y satisfaccion

laboral a través de actividades laborales y no laborales.

El programa de actividades internas fomenta la integracion de los
trabajadores en grupos, destinados a desarrollar actividades tanto laborales
como no laborales. A través de estas dinamicas se fortalecen las relaciones
interpersonales entre los trabajadores y con sus jefes y supervisores. De esta

manera, se eleva el nivel de motivacion y satisfaccion laboral del empleado y
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este logra sentirse parte importante de la organizacion.

Dentro del programa de actividades internas se proponen las siguientes

actividades:

a) REUNIONES DE FORTALECIMIENTO GRUPAL

OBJETIVO:

Fortalecer el proceso de participacion del empleado en la gestidén
organizacional haciéndolo sentir parte importante de la empresa. Las reuniones
de fortalecimiento grupal estdn dirigidas a mejorar procesos internos
organizacionales a través de la participacion de los empleados. Se trata de
dinamicas grupales dirigidas por los jefes del departamento, que se realizan una
vez al mes con todo el equipo de trabajo, en la que se gestionan nuevas ideas,
planificacion de procesos, aportes, sugerencias, gestion de inquietudes,

monitoreo de actividades entre otras.

A través del implemento de estas reuniones grupales, los empleados se
integran a los procesos organizacionales y logran sentir un mayor nivel de
compromiso hacia los mismos. Sienten que pueden aportar ideas, sugerencias,

soluciones y que son tomados en cuenta dentro del equipo.

También se logra un mayor nivel de eficiencia en la coordinacién
de las actividades grupales. Esta actividad plantea una situacion que favorece
tanto a la empresa como a los empleados debido a que se incrementa el nivel
de compromiso de los mismos, mejoran los procesos de comunicacion, y la

organizacién obtiene resultados positivos de parte de los trabajadores.
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b) VIERNES FELIZ:

OBJETIVO:

Fortalecer las relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa
a través de la realizacion de actividades recreativas no laborales que valoren su

esfuerzo y dedicacion.

El viernes feliz, consiste en la realizacion de actividades de esparcimiento
dentro de la organizacion durante medio dia de un dia viernes, una vez cada
cuatro meses. A través de esta actividad, la empresa demuestra la importancia
que tienen sus empleados y el valor que se les otorga por formar parte de la

organizacion.

Esta actividad consiste en un almuerzo en grupo con todos los miembros de
la organizacién, ambiente musical y bebidas no alcohélicas durante la segunda
mitad del viernes hasta la hora de salida habitual.

De esta manera los trabajadores logran relajarse y sentirse apreciados, lo
cual eleva el nivel de motivacion y satisfaccion laboral, y la empresa logra
obtener respuestas positivas de sus empleados lo cual favorece Ila
productividad de la misma.

1.3.2 PROGRAMA DE ACTIVIDADES EXTERNAS

OBJETIVO:
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Mejorar la calidad de vida del empleado a través de la realizacion de
actividades deportivas que reduzcan el nivel de estrés y mejoren su condicién

fisica.

a) ACTIVIDADES DEPORTIVAS

Tomando en cuenta la importancia que tiene el estar saludable, la empresa
organiza actividades deportivas entre los miembros del departamento, una vez
al mes segun las preferencias de los trabajadores.

Estas actividades estan dirigidas a fomentar la salud y condiciones fisicas tanto
dentro como fuera de la organizacion y que tengan una incidencia positiva en el

desempefio de las funciones diarias de los trabajadores.

Dichas actividades se realizaran en canchas deportivas multiuso, sin ningun
costo para el empleado, en horarios posteriores a sus respectivas jornadas
laborales. Con este programa se fortalecen las relaciones interpersonales, se
mejora el trabajo en equipo y los empleados logran elevar el nivel de motivaciéon

y satisfaccion laboral.

2. FASE Il: IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MOTIVACION LABORAL.

OBJETIVO:

Establecer el plan de accion a seguir para la implementacion del plan de

motivacion laboral en la empresa CORPOELEC. En esta etapa se desarrolla la

logistica de ejecucion de las estrategias motivacionales en la organizacion. Se

designan los responsables de la aplicacion y gestion del plan de motivacion
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laboral. También se designan las politicas de aplicacion de las estrategias
motivacionales, los tiempos de ejecucién de las mismas y las areas

organizacionales que se encuentran involucradas.

2.1 RESPONSABLES:

JUNTA DIRECTIVA: Toma de decisiones importantes en base a la

implementacion los resultados obtenidos.

GERENTE DE CENTRO DE SERVICIO: Esta es la responsable de velar por la
correcta implementacion y cumplimiento del plan y hacer seguimiento de los
resultados del mismo, debido a que desde su control, se direccionan las metas

y objetivos organizacionales.

SUPERVISOR DE OFICINA COMERCIAL: Debe llevar el control de las metas
y objetivos tanto individuales como grupales que se impartan y deban cumplirse
segun las necesidades organizacionales y coordinaciéon de la capacitacion y
adiestramiento de los empleados.

GERENCIA DE TALENTO HUMANO: Se encargan de verificar que se cumplan
las politicas y acciones pertinentes del plan de motivacion laboral segun lo
estipulado. Debe llevar un control y seguimiento de los resultados obtenidos.
2.2 RESPONSABILIDADES DE LAS AREAS INVOLUCRADAS.

a) GERENCIA DE CENTRO DE SERVICIO

e Solicitar un informe mensual de gestion del plan de motivacion laboral para
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controlar y evaluar los resultados.

Evaluar y puntualizar junto con la junta directiva y deméas gerencias
involucradas, los objetivos y metas que deben establecerse a los

empleados segun las necesidades organizacionales.

Evaluar junto con el coordinador de cobranzas el desempefio de los

trabajadores en base a la eficiencia.

b) SUPERVISOR DE OFICINA COMERCIAL

Reportar al departamento de recursos humanos: Los cursos y seminarios
de eleccion que los trabajadores desean realizar, las metas y objetivos
alcanzadas por cada trabajador para las recompensas correspondientes,
los nombres de los empleados propensos a ser promovidos de sus cargos,
los cursos de capacitacion a realizarse segun las necesidades
departamentales, el adiestramiento requerido por el personal del
departamento y las actividades deportivas de preferencia por los

trabajadores y sus respectivas fechas.

Comunicar las metas y objetivos tanto individuales como grupales que

deben cumplirse.

Informar al empleado el resultado de las metas y objetivos tanto

individuales como grupales.

Pautar con el personal las reuniones de fortalecimiento grupal.
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c) GERENTE DE TALENTO HUMANO

2.3

Solicitar un informe mensual de gestion del plan de motivacién laboral para

controlar y evaluar los resultados.

Planificar junto con el coordinador de cobranzas los horarios de los cursos y
seminarios de libre escogencia, de los cursos de capacitacion y el

adiestramiento del personal.

Contratar y cancelar los costos del personal que dictara los cursos y

seminarios.

Suministrar al coordinador de cobranzas las fechas y horarios de los cursos
y seminarios, adiestramiento, dias de actividades recreativas y deportivas.

Evaluacion técnica de los candidatos a ser promovidos de sus cargos.
Coordinar las actividades internas y externas con los empleados y las

gestiones correspondientes.

POLITICAS DE  APLICACION DE LAS ESTRATEGIAS

MOTIVACIONALES.

Reconocimiento a los empleados de parte de la organizacion por el
desempeiio eficiente de sus funciones, el compromiso y la fidelidad

demostrada.

Brindar la oportunidad a los empleados de mejorar el nivel de sus ingresos
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gracias a su dedicacion esfuerzo y compromiso con la organizacion.

e Valorar las necesidades y requerimientos de los empleados tanto en
aspectos laborales como no laborales.

e Proporcionar oportunidades al empleado de crecimiento profesional y

personal.

e Mejorar la calidad de vida del empleado tanto dentro como fuera de la

empresa.

e Oportunidad a los empleados de ser promovidos a otros cargos en la

empresa gracias a sus meritos.

e Lograr que el empleado se sienta motivado y satisfecho laboralmente

durante su jornada laboral.

e Dirigir a la empresa hacia la eficiencia y productividad.

e Mejorar el servicio de atencion al cliente tanto interno como externo.

2.4 TIEMPOS DE EJECUCION DE LAS ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES.

Los tiempos de ejecucion de las estrategias motivacionales se realizaran de

la siguiente manera:

2.4.1 INCENTIVOS MONETARIOS Y NO MONETARIOS
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2.4.1.1 INCENTIVOS MONETARIOS:

Los incentivos monetarios estan basados en la implementaciéon de un

programa de bonos que debe seguir los siguientes tiempos:

a) BONO POR PRODUCTIVIDAD: Este se otorga al empleado de forma
condicional al cumplimiento de las metas y objetivos cada cuatro meses, es

decir, 3 veces al afio como maximo.

a) BONO DE PRODUCTIVIDAD GRUPAL: Este bono se le otorga al empleado
condicionado a las metas que logre alcanzar con su equipo de trabajo. En el
caso de alcanzar las metas y objetivos planteados, les sera otorgado dos veces

al afio, una vez cada seis meses.

La temporalidad de los bonos que estén condicionados a la antigiiedad del
trabajador, no tendra efecto retroactivo a partir del momento de su
implementacion.

2.4.1.2 INCENTIVOS NO MONETARIOS:

a) PROGRAMA DE SEMINARIOS Y CURSOS PERSONALIZADOS: ocho

horas al afio distribuidas en un periodo de tiempo méaximo de un mes.

b) PROGRAMA DE PROMOCION POR MERITO: Es de caracter permanente

mientras que el empleado desempefie sus funciones en la organizacion.

2.4.2 ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION
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2.4.2.1 CURSOS DE CAPACITACION: Ocho horas al afio, distribuidas en un

periodo de tiempo maximo de un mes.

2.4.2.2 CURSOS DE ADIESTRAMIENTO: Cinco horas distribuidas en cinco
dias habiles, en un periodo de un mes después del proceso de entrenamiento
de ingreso a la empresa. También se realizardn programas de adiestramiento
cuando la empresa lo considere necesario.

2.4.3 ACTIVIDADES EN GRUPOS

2.4.3.1ACTIVIDADES INTERNAS

a) REUNION DE FORTALECIMIENTO GRUPAL: Una hora al mes, maximo

doce horas al afo.

b) VIERNES FELIZ: Cuatro horas cada cuatro meses, es decir, maximo doce

horas al afo.

2.4.3.2 ACTIVIDADES EXTERNAS.

a) ACTIVIDADES DEPORTIVAS: Una hora al mes, todos los meses del afo, es
decir, maximo doce horas al afio.

3. FASE Ill: EVALUACION Y CONTROL DEL PLAN DE MOTIVACION

LABORAL

OBJETIVO:
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Analizar de forma objetiva los resultados obtenidos con la implementacion
del plan de motivacion laboral y optimizar el proceso de toma de decisiones en

base al cumplimiento de los objetivos y metas propuestas.

Esta fase es de vital importancia en el desarrollo del plan de motivacion
laboral, ya que en esta se obtienen y analizan los resultados derivados de la
implementacion del plan, se aplica un control y se da seguimiento al mismo. De
igual manera, se emplean los correctivos pertinentes a las fallas detectadas, y
se genera el proceso de retroalimentacion

Las areas responsables de la gestion de la fase de evaluacion y control

son:

GERENCIA DE CENTRO DE SERVICIO: Se encarga de suministrar al
departamento de recursos humanos toda la informacién referente a los

empleados y necesaria para realizar procesos de evaluacién y control.
GERENCIA DE TALENTO HUMANO: Quienes se encargan del proceso de
evaluacion y control de los resultados obtenidos con la implementacién del plan

de motivacion laboral.

Para lograr el objetivo de esta fase, es necesario cumplir con una serie de

pasos que proporcionaran las respuestas y los resultados requeridos.

3.1 APLICACION DE INSTRUMENTOS DE EVALUACION Y CONTROL

OBJETIVO:

Recolectar datos e informacion certera sobre la percepcion y resultados en
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términos de satisfaccion laboral y logro de metas y objetivos, para medir el
alcance de la implementacion del plan de motivacion laboral en la empresa.

Dichos instrumentos son:

Cuestionario para medir el nivel de motivacion y satisfaccion laboral del
empleado, en cuanto al desempefio de sus funciones en la empresa y al
clima organizacional.

e Cuestionario para medir el nivel de satisfaccion laboral de los empleados
con respecto a su crecimiento profesional y personal en la organizacion
(cursos y seminarios personalizados y cursos de capacitacion).

e Control de metas y objetivos logrados individualmente.

e Control de metas y objetivos logrados grupalmente.

3.2 ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

OBJETIVO:

Proporcionar la informacion exacta acerca de los resultados obtenidos

derivados de la implementacién del plan de motivacion laboral en la empresa.

El andlisis de los resultados es vital para interpretar la situacién actual de la
organizacién en base a los factores investigados y mejora el proceso de toma

de decisiones, relacionados al tema ya que elimina los niveles de incertidumbre.
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De igual manera ofrece informacion certera sobre el nivel de satisfaccion
laboral de los empleados, de la eficiencia en términos operacionales de la

organizacion.

El proceso de analisis de los resultados se llevara a cabo a través de la
elaboracion de informes que contengan toda la informacion y resultados

obtenidos de la aplicacion de los instrumentos antes mencionados.

3.3 TOMA DE DECISIONES

Es importante que la empresa, posterior al analisis de los resultados, en
base a la informacion suministrada por los trabajadores, relacionada al nivel de
motivacion y satisfaccion laboral y al logro de metas y objetivos
organizacionales, realice un proceso de toma de decisiones basado en un
“Feedback” que le permita proponer soluciones alternativas a las fallas
detectadas, mantener o incrementar las fortalezas y evaluar la posibilidad de
incluir nuevos elementos al plan que se basen en las necesidades de
laorganizacion. De esta manera, la empresa se encamina hacia el logro de los

objetivos de la propuesta presentada.
3.4. VIABILIDAD DE LA PROPUESTA
a) FACTIBILIDAD TECNICA
En el presente trabajo de investigacion, la factibilidad de aplicacion vendra
acompafnada de la decision de la junta directiva de la empresa CORPOELEC,

implementando las acciones aqui descritas, para lograr el buen desempefio de

los trabajadores en un clima organizacional éptimo para el desarrollo del mismo.



85

Asi mismo, es importante determinar la factibilidad de aplicacion, la cual
consiste en establecer la alternativa de solucion para el proyecto, a través del
plan de motivacién laboral, segun criterios que permitan la aplicacion efectiva, la
cual se podria traducir para la empresa en un éxito organizacional, ya que
estaria brindando a sus trabajadores las condiciones méas idoneas para el
desarrollo de su trabajo.

Ademas de esto, es importante destacar que la empresa no cuenta con un
programa de motivacién laboral lo cual hace mas viable y factible la aplicacién

de la misma.

b) FACTIBILIDAD FINANCIERA

La viabilidad de esta propuesta esta acompafada por el estudio de los
factores involucrados en la problematica descrita y de los recursos requeridos
para la ejecucion de la misma, por tal motivo, se le presenta a la junta directiva
de CORPOELEC, la oportunidad de implementar este proyecto de motivacion
laboral, ya que la misma actualmente cuenta con capacidad financiera para la

aplicacion.
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Instrumento de Investigacion
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PRESENTACION

Estimado Encuestado:

El presente instrumento tiene por finalidad recolectar informacion
relacionada con el CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA OFICINA COMERCIAL
TINAQUILLO DE LA EMPRESA CORPOELEC COJEDES.

La informacion que suministre es confidencial y solo sera utilizada con fines
de investigacion, para cumplir con un requisito académico de la Maestria en
Administracion Mencion Gerencia General de la UNELLEZ Tinaquillo lo que

agradezco su participacion voluntaria.

Agradezco responda cada una de las preguntas de este cuestionario con

libertad y sinceridad.

Por favor no escriba su nombre ni su firma en este cuestionario ya que es

anoénimo.

Este instrumento consta de veinte y cuatro items a ser contestados todos.

Gracias por su Participacion.



INSTRUCCIONES

Tomando en consideracion los aspectos planteados,

responder con sinceridad y atender las siguientes sugerencias:

- Lea cuidadosamente cada pregunta
- Conteste todas las preguntas
- En caso de duda consulte al encuestador

- Debe realizarlo individualmente

- No coloque ni su nombre ni su firma ya que este instrumento es anénimo

- Marque con una X el aspecto que usted considere adecuado
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se agradece

- A continuacién se le presenta una serie de preguntas, cada una con cinco

opciones de respuestas. Marque con una (X) la que considere exprese mejor su

opinion, siguiendo las siguiente claves: TA = Totalmente de acuerdo; DA = De

acuerdo; | = Indiferente; ED = En desacuerdo y TD = Totalmente en
Desacuerdo.
Ne items TA| DA ED| TD
1 Las labores realizadas son bien recibidas por los
jefes.
2 Dentro del comportamiento organizacional de los
trabajadores los gerentes lo ven con buen agrado
3 Las decisiones en grupo son positivamente
aceptadas por los superiores.
4 Hay un mejor resultado en la solucién de
problemas cuando se han tomado las decisiones
en grupo.
5| La comunicacion fluye de manera importante en
toda la organizacion.
6 | La comunicacion constituye un pilar fundamental

para el trabajo en equipo.




Los canales existentes ayudan a que la
comunicacion fluya a todos los niveles
interdepartamentales, de manera importante en
toda la organizacion

Las decisiones se toman con la participacion de
todos

Se puede decir que es mas eficaz la toma de
decisiones cuando se hace con la participacion
de todos.
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10

Piensa que no ha podido lograr nada interesante
para su vida con el trabajo que realiza.

11

12

13

14

Al recibir las o6rdenes de su jefe, se siente
satisfecho de la manera que se las da.

Se busca discutir los problemas de la empresa en
reuniones para tomar decisiones

La tarea que se comparte al realizarla en equipo
favorece la responsabilidad de cada quien.

Se siente usted dispuesto a trabajar en equipo.

15

Podria decirse que cuando participa trabajando
en equipo obtiene satisfaccion.

16

El trabajo que realiza a diario le motiva

17

Al dia de hoy, siente que ha logrado conseguir
sus metas personales en cuanto al tipo de trabajo
para el cual fue contratado (a).

18

Su permanencia en la corporacion se debe en
gran medida a que siente identificacion con la
institucion por el trabajo que realiza.

19

Recibe consideraciones especiales (Ascenso) por
el trabajo realizado satisfactoriamente.

20

Considera que recibe incentivos materiales
(primas, bonos, aumento de sueldo) por el trabajo
gque hace que Ilo (a) motivan a seguir
realizandolo.

21

Se propicia un ambiente laboral dinamico con un
tipo de administracion que tiende a satisfacer las
necesidades de los trabajadores.




22

23

24

Su ambiente de trabajo posee todas las normas
de seguridad acorde para realizar su labor.

El sitio de trabajo cumple con la higiene
adecuada para realizar su labor.

Los equipos e implementos estan acordes para
realizar su trabajo o son inapropiados que le
puedan causar consecuencias de salud graves
con el paso del tiempo.
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Muchisimas GRACIAS por su Colaboracién




ANEXO B

Validacion del Instrumento de

Investigacion
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VICERRECTORADO DE INFRAESTRUCTURA Y PROCESOS INDUSTRIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION GERENCIA GENERAL
NUCLEO TINAQUILLO

CERTIFICACION DE VALIDACION

Yo, GUSTAVO JAIMEportador de la C.I.V.

en mi caracter de experto(a) en certifico que he

leido y revisado el Instrumento para la recolecciéon de los datos de investigacion
que desarrolla la ciudadana Maria de los A. Torrealba, portador (a) C.l.V.-
15.019.387, en su trabajo especial de grado cuyo titulo es: “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA OFICINA COMERCIAL TINAQUILLO DE LA EMPRESA CORPOELEC
COJEDES".

De acuerdo a mi criterio retne los requisitos de validez

En San Carlos a los 29 dias del mes de Junio del afio 2017

C.lL.V.-



FORMATO PARA LA VALIDACION DE EXPERTO
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CRITERIOS PERTINENCIA CLARIDAD )
(OPORTUNIDAD (REDACCION) DESICION
CONVENIENCIA)

ITEMS Adecuado | Inadecuado | Adecuado |Inadecuado| Dejar | Modificar | Quitar
1 X
2 X
3 X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X

X X

N
i
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LEYENDA: Adecuado:

Inadecuado

OBSERVACIONES

validez

De acuerdo a la opinién de tres expertos, el
cuestionario disefiado tiene un 100%

de

TABLA PARA EL ANALISIS DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

RANGO (%) VALIDEZ
900-100 Elevada
70-80 Aceptable
41-69 Regular
21-40 Baja
0-20 Muy Baja




ANEXOC

Prueba de Confiabilidad del

Instrumento de Investigacion
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SUJETOS

11

MODA DIMENSION VARIABLE

items

SUMA PROM DS VAR

13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

12

10

1

1,44
1,77
1,36
1,27
1,32
0,70
0,57
1,47
1,75
1,53
1,89
1,22
1,61
0,81
0,89
1,89
1,90
0,96
1,81
1,64
1,48
0,20
0,12
0,29

1,20
1,33
1,16
1,13
1,15
0,84
0,76
1,21
1,32
1,24
1,38
1,11
1,27
0,90
0,95
1,37
1,38
0,98
1,35
1,28
1,22
0,45
0,34
0,54

3,52
2,96
2,91
4,00
2,04
4,61
2,13
2,26
4,13
2,57
2,57
3,30
3,61
4,52
4,43
3,61
3,52
4,35
2,22
2,00
1,87
1,26
1,13
1,26

81

68
67

92
47

106
49

52

95
59
59
76
83

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
Total

104
102
83
81

100
51

46

43

29
26
29
1628
166,269

70,78 25,85 29,91

74 76 90 85 73 62 78 77 58 58 58 50 44 59 96 8 70 65 66 80 79 75

69

0,86

ALPHA DE CROMBACH
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ANEXOS D

Aplicacion del Plan Motivacion

Laboral
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