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RESUMEN

La investigacion presentada tiene como objetivo general determinar el
Desarrollo Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de produccion de la empresa de serigrafia textil Produgar
c.a, fue realizada a través de un cuestionario de preguntas con respuestas
cerradas, o la aplicacion de un instrumento del coeficiente Kuder- Richarson la
cual tiene dos opciones (SI y NO). El cuestionario estaba compuesto por 20
preguntas para los trabajadores basandose en los objetivos especificos ya que
se menciona Desarrollo Organizacional y Desempefio Laboral que son dos
variables resaltantes, y esto determind como resultado de acuerdo a las
preguntas realizadas a los trabajadores, que mayormente seleccionaban la
opcion del NO y por ende se concluydo que la incidencia del Desarrollo
Organizacional actual en el desempefio laboral no es el adecuado para
alcanzar los objetivos propuestos en la organizacion, se realizdé una series de
recomendaciones para mejorar el Desarrollo Organizacional de manera que el
Desempefio Laboral sea favorable y la productividad en la organizacion
aumente.

Palabras Claves: Desarrollo Organizacional, Desempefio Laboral,
Organizacion.

Lineas de Investigacion: Gerencia educativa, gestion y trabajo.

Sub-tematica: Gerencia de calidad.
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INTRODUCCION

El desarrollo Organizacional son los procesos humanos que se basan
en la construccion de un eficiente desarrollo organizacional y que de tal
manera estén dirigidos a lograr los cambios necesarios que permitan el

desarrollo integral de la organizacion.

La realizacibn del presente trabajo se enfoca en determinar el
desarrollo organizacional y su incidencia que tiene en el desempefio
laboral de los trabajadores del area de produccion de la empresa de

serigrafia textil lamada Produgar c.a.

Tenemos el Capitulo I: el planteamiento del problema, los objetivos
generales, los objetivos especificos, y la justificacibn de dicha

investigacion.

El capitulo Il: cudles son los antecedentes, las bases tedricas

mayormente utilizadas y la definicion de los términos basicos.

En el capitulo Ill, se presenta el marco metodologico cual es el disefio
de investigacion que se utiliza si es experimental o de campo, la poblacion
de cdmo esta compuesta, la recoleccién de datos y los instrumentos para

validar los datos y su confiabilidad,

Para el capitulo IV se basa en el andlisis de la interpretacion de los
resultados que estos a su vez son obtenidos a través del instrumento que
se realiza, cuales fueron los resultados que arroja partiendo de dicha

investigacion.

Y el capitulo V se plantean las conclusiones y cuéles son las
recomendaciones que se da haciendo énfasis de la investigacion

realizada.
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CAPITULO |
1. El Problema

1.1. Planteamiento del Problema

Actualmente las organizaciones grandes como pequefias enfocan sus
esfuerzos para mejorar su propia productividad, de tal manera que se

logren las metas y objetivos que se buscan lograr.

Mediante un analisis organizacional se permite identificar las fortalezas
y debilidades de la organizacion, de igual manera observar cual es la
situacion y como se relacionan los trabajadores en el area de produccion
de la empresa de Serigrafia Textil PRODUGAR C.A.

El Desarrollo Organizacional incide en toda organizacion, ya sea para
bien o para mal. En el caso de la empresa de Serigrafia Textil
PRODUGAR C.A, el Desarrollo Organizacional es una actividad en la cual
forman parte todos los miembros de la organizacion, apoyandose en el
comportamiento de los propios trabajadores y relacionandose con la

motivacion y las percepciones que se tengan de la organizacion.

El desempefio laboral de un trabajador dependera de su propia
motivacion dentro de la organizacion, por ende el Desarrollo
Organizacional es un factor clave para que los trabajadores se sientan
satisfechos a la hora de realizar sus labores. Esta motivacion humana es

un impulso para alcanzar logros y metas en una organizacion.

Produgar C.A es una empresa encargada en la fabricacion de pinturas
en base a la serigrafia textil como los son las pinturas plastisoles y las
aguaprint. Posee un establecimiento de venta mayor y de tal para el
cliente, donde se ofrece todo tipo de pinturas de serigrafia textil y todo lo

relacionado con la misma.
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Su misién es disefar, fabricar y distribuir de forma segura y cuidando
el medio ambiente, pinturas de calidad, para satisfacer las necesidades
de los clientes; utilizando las mejores practicas en el proceso con
tecnologia y maquinarias necesarias. Potenciando la formacion,
crecimiento y motivacion del talento humano, generando valor para los
accionistas, y también aportar a los clientes innovacién y mejoras con los
productos de primera calidad, y con una amplia experiencia en todo lo
relacionado al ramo de la serigrafia textil, ya que la prioridad es brindar un

excelente servicio a los distinguidos clientes del pais.

En una entrevista realizada al gerente de la empresa se comprobé que
actualmente, el desempefio laboral de los trabajadores en el area de
produccion esta presentando problemas a la hora de ejercer sus labores.
Se pudo constatar que la produccion posee un balance desnivelado, es
decir en ocasiones la produccion aumenta y en otros casos existen
muchos atrasos debido al desempefio laboral de los trabajadores. A su
vez los autores visitaron el &rea de produccion de la empresa
PRODUGAR C.A y mediante la técnica de observacion directa, se
comprobd que hay aspectos que causan efectos negativos en la calidad
de las labores diarias de los trabajadores, una de ellas eran el no poseer
un puesto fijo de trabajo, por lo que hacia extremadamente dificil para
cada trabajador la ejecucién a tiempo de sus tareas, de igual forma no se
observé motivacion y por ende el desempefio laboral no era favorable
para la organizacion. Es por ello que los autores se enfocaron en
investigar y conocer el Desarrollo Organizacional de la empresa
PRODUGAR C.A en el area de produccion, y con ello determinar las
partes del Desarrollo Organizacional que estén afectando a los
trabajadores en el area de produccion y como este afecta el desempefio

laboral.

Con un buen Desarrollo organizacional los trabajadores se
involucrarian con un gran compromiso con la organizacion. El actual

Desarrollo Organizacional en el area de produccidon en la empresa

12



PRODUGAR C.A afecta ese compromiso de los trabajadores, teniendo

como consecuencia un desemperio laboral no favorable en la produccion.

Por ello es necesario tener un Desarrollo Organizacional efectivo en las
organizaciones, para que exista mayor motivacion de los trabajadores, y
con esto mejorar la calidad de vida del trabajo, de igual manera se podria
proporcionar mayor satisfaccion en el empleo y mejoras en conflictos

laborales en la organizacion.

Es por ello que los autores llegaron a la conclusion de que es necesario
determinar el Desarrollo Organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores del area de produccién de la empresa de

serigrafia textil Produgar C.A.

Ahora de acuerdo a lo antes planteado surgen las siguientes
interrogantes, ¢ Por qué es importante describir la incidencia que tiene el
Desarrollo Organizacional en los trabajadores?, ¢Por qué se deben
analizar las caracteristicas del Desarrollo Organizacional que inciden en el
desempefio laboral de los trabajadores? y ¢Para qué es necesario
establecer la importancia del desempefio laboral en los trabajadores del

area de produccion?
1.2. Objetivos de la Investigacion
1.2.1. Objetivo General
Determinar el Desarrollo Organizacional y su incidencia en el

desempefio laboral de los trabajadores del area de produccién de la

empresa de serigrafia textil Produgar C.A.
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1.2.2. Objetivos Especificos

» Describir la incidencia que tiene el Desarrollo Organizacional en los

trabajadores en el area de produccion.

» Analizar las caracteristicas del Desarrollo Organizacional que
inciden en el desempefio laboral de los trabajadores del area de

produccion.

» Establecer la importancia del desempeiio laboral de los

trabajadores del area de produccion.

1.3. Justificacion

La investigacion propuesta, se elabora con el fin de mejorar y
mantener el Desarrollo Organizacional en el area de producciéon de la
empresa de Serigrafia Textii PRODUGAR C.A , teniendo de referencia
aspectos que son parte del Desarrollo Organizacional como los son la
estructura, la cultura, el clima y un comportamiento organizacional
favorable para la propia organizacion. Todo esto hace posible cambiar las
aptitudes, valores, creencias y compromisos que tienen los trabajadores
con la empresa PRODUGAR C.A, teniendo asi un desempefio laboral
favorable para alcanzar los objetivos que se plantean en la organizacion y
con ello obtener satisfaccion laboral y facilitacion en la eliminacion de

conflictos en la organizacion.

Ademas de poder alcanzar los objetivos propuestos, la presente
investigacion sera un apoyo para el gerente de la empresa de Serigrafia
Textil PRODUGAR C.A, ya que servira de guia para mejorar el Desarrollo
Organizacional existente y con ello, mejorar la calidad de vida laboral en

la empresa.
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Es importante que se estudie el Desarrollo Organizacional ya que
deriva de que el recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de
una organizacion, también aborda problemas de comunicacion, conflictos,
satisfaccion laboral y todo lo que este enlazado al desempefio laboral de

un trabajador.

CAPITULO I

2. Marco Teorico

Segun Chiavenato, A. (2009), “las organizaciones son creadas para
producir alguna cosa: servicio o producto. Por lo tanto utilizan la energia
humana y la no humana para transformar materias primas en productos o

servicios”.

En las organizaciones cada individuo cumple una funcién especifica y
especializa que tiene como finalidad la consecucién de determinados
resultados. Es basicamente un producto social compuesto por dos 0 mas
personas y evolucionan con el aumento de la complejidad social, esta
constante evolucion conduce a la necesidad de realizar un diagnostico
organizacional que resulte imprescindible, como forma de conocer las

diferentes fuerzas y procesos a que esta sometida la organizacion.

2.1. Antecedentes

Entre las investigaciones realizadas anteriormente sobre el Desarrollo
Organizacional y desempeiio laboral que sirven de base para el presente,

los autores pueden mencionar:

Alvarez, R (2010), en su investigacion descriptiva realizada en el
Colegio Universitario de Administracion y Mercadeo (CUAM), titulado
“Propuesta para mejorar la productividad laboral del recurso humano, a
través de la implantacion de la estrategia gerencial del liderazgo
situacional en Xerox de Venezuela, Caracas”, tuvo como objetivo general

realizar una propuesta para mejorar la productividad laboral del recurso
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humano, a través de la implantacion de la estrategia gerencial del
liderazgo situacional en toda la poblacién de Xerox de Venezuela.
Llegando a la conclusion de que es necesario crear un ambiente
organizacional adecuado en cuanto a su desarrollo para obtener las

metas que se buscan.

Yully Pastora Diaz Martinez (2007), en su investigacion de campo
realizada en la Universidad Metropolitana (UNIMET), titulada “El
Desarrollo Organizacional como herramienta para mejorar las ventas en la
empresa Bristol-Myers Squibb de Venezuela, S.A”, tuvo como objetivo
general analizar el desarrollo organizacional como herramienta para el
mejoramiento de las ventas en Bristol-Myers Squibb de Venezuela, S.A.
Llegando a la conclusion de que es necesario crear estructuras de
desarrollo organizacional que faciliten la coordinacion de las actividades y
el control de los empleados, a fin de que se identifiquen con la empresa,
de tal manera que la organizacién se pueda acercar a sus objetivos y

metas con respecto a las ventas.

Angulo, A. (2002), en su investigacion experimental realizada en la

Universidad de los Andes (ULA), cuyo titulo es “el Desarrollo
Organizacional y relaciones interpersonales en la empresa de Servicio
RIVECA ubicada en Mérida” en donde su objetivo general fue determinar
la influencia del Desarrollo Organizacional en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de en la empresa de Servicio
RIVECA. Llegando a la conclusion que mediante técnicas del Desarrollo
Organizacional se mejora las relaciones interpersonales y permite

aumentan la eficiencia de la empresa.

Alvarez Diamarys y Niafiez Yesenia (2001) a través de un estudio de
tipo descriptivo en la Universidad de Chile y mediante la aplicacion de un
cuestionario, se determinaron la influencia del clima organizacional en la

motivacion de los trabajadores de la empresa CENCOSUD C.A, el

16



objetivo de las autoras era identificar cada uno de los factores del clima
organizacional que incidian en la motivacion de los trabajadores de la
nomina diaria y mensual de acuerdo a la percepcion que tienen ellos
sobre el mismo, llegandose a la conclusion de que el clima se ve afectado
por la ausencia de ciertos factores como: comunicacion efectiva,
participacion en la toma de decisiones dentro del proceso, aporte de ideas

y opiniones y relaciones interpersonales amenas.

Esteva Félix (2000), en su investigacion experimental y de campo
titulada “Determinacion de los factores que afectan el desempefio laboral
de los coordinadores de promotores, caso EDECANES PROMOTORAS
C.A México”. En donde el objetivo general fue determinar los factores que
afectan el desempeiio laboral de los coordinadores de promotores de la
empresa EDECANES PROMOTORAS C.A. Llegando a la conclusion que
los factores que influyen negativamente en el desempefio laboral son el
ambiente de trabajo, el proceso de entrenamiento y las relaciones inter

personales.

Los antecedentes mencionados en la presente investigacion poseen
una estrecha relaciéon en cuanto al Desarrollo Organizacional que debe
poseer una organizacion, ya sea empresarial o institucional. De igual
manera sirvieron de base para el desarrollo de la misma, ya que se
observé que tocaba puntos diferentes y problematicas enfocadas al
Desarrollo Organizacional y el desempefio laboral; permitiendo a los
autores de la presente investigacion entender elementos importantes del
Desarrollo Organizacional como fueron: la Cultura Organizacional, la
Estructura Organizacional, el Comportamiento Organizacional y el Clima

Organizacional.

A su vez los mencionados antecedentes aportaron aspectos relevantes

para los autores, como los son factores que afectan el desempefio laboral
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y todo lo relacionado en como debe de estar desarrollado y estructurado

una organizacion.

2.2. Bases Teoricas

Audirac, C. (1994), “Una organizacion es un proceso estructurado en
la cual interactuan las personas para alcanzar sus objetivos”. Esta
definicion estd basada en cinco hechos comunes a todas las

organizaciones:

» Una organizaciéon siempre incluye personas.

» Estas personas estan involucradas unas con otras de alguna
manera, es decir, interactuan.

» Estas interacciones pueden ser ordenadas o descritas por medio
de ciertas clases de estructura.

» Toda persona en la organizacion tiene objetivos personales,
algunos de los cuales son las razones de sus acciones y espera
gue su participacion en la organizacion le ayude a alcanzar sus
objetivos.

» Estas interacciones también pueden ayudar a alcanzar los
objetivos mancomunados compatibles, quizds distintos, pero

relacionados con sus objetivos personales.

Segun Audirac (1994), una organizacion puede ser conceptualizada
tomando como base los diferentes aspectos mencionados anteriormente.
Sin embargo para Audirac existen unas series de caracteristicas

principales para definir una organizacion, entre ellos:
e Caracteristicas cientificas: En este caso se maneja conceptos

tales como: division del trabajo, especializacion, estandares, y

métodos de trabajo, rendimiento y otros.
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e Caracteristicas humano-relacionistas: En este se estudia la
actividad humana dentro de la organizacion como una actividad
grupal y no individual. Se trata de conocer al trabajador con
respecto a sus inquietudes, sus aspiraciones dentro y fuera de la
empresa, y de tratarlo mejor y comprenderlo. En fin se remarca la
importancia de la psicologia y la fisiologia del trabajo como factores
importantes para mejorar las condiciones de los trabajadores.

e Caracteristicas estructuralistas: Analiza los grupos formales e
informales de la empresa, las compensaciones sociales y

materiales y los efectos de una sobre otras.

Segun Audirac (1994), todas estas caracteristicas son para llevar a
cabo el Desarrollo Organizacional y asi precisar su conceptualizacion y
aplicacion.

2.2.1 Desarrollo Organizacional

Segun Chiavenato, A. (2009), “los procesos humanos de la
organizacién, se basan en la construccion de un eficiente Desarrollo
Organizacional; de tal manera estan dirigidos a logar cambios que
permitan el desarrollo integral de la misma organizacion”. Es decir cada
miembro de la organizacion interacciona con los deméas y su conducta
responde a la conducta del grupo, de esta manera se logra evolucionar en

beneficio de la eficiencia y la efectividad de la organizacion en general.

Para Chiavenato (2009), “tiene fundamentos tedricos que sirven de
modelos para lograr cambios definitivos en una organizacion que le
permitan adaptarse al entorno actual”. Esto demuestra que el Desarrollo
Organizacional ha evolucionado claramente durante los ultimos afios
demostrando ser una disciplina fundamentada en el cambio

organizacional.
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2.2.2 Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2009), “constituye el medio interno o externo o la
atmosfera psicolégica caracteristica de cada organizacién”. Todo ello
quiere decir que el clima organizacional se relaciona con la moral y
satisfaccion de las necesidades de los trabajadores, y puede ser negativo
o positivo dependiendo de como los trabajadores se sienten en relacion

con la organizacion.

2.2.3 Cultura Organizacional

Para Chiavenato (2009), “es el conjunto de creencias, valores y
tradiciones, interacciones Yy relaciones sociales tipicos de cada
organizacion”. Entre otras palabras la cultura organizacional representa la
forma tradicional con la cual estan acostumbrados a pensar y hacer las

cosas y es compartida por todos los miembros de la organizacion.

2.2.4 Comportamiento Organizacional

Chiavenato (2009), “se refiere al estudio de las personas y los grupos
que actuan en las organizaciones”. Basicamente el comportamiento
organizacional se ocupa de toda la influencia que los trabajadores poseen
en las organizaciones y a su vez de la influencia de las organizaciones

gue ejercen sobre los propios trabajadores.

2.2.5 Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

Chiavenato (2009), seiala las siguientes caracteristicas:

1. Enfocarse a la organizacion como un todo. EI Desarrollo
Organizacional involucra a la organizacion como un todo para

gue el cambio pueda ocurrir efectivamente.
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2. Orientacion sistémica. El Desarrollo Organizacional se enfoca
para las interacciones entre las partes de la organizacion que se
influenciaron reciprocamente, para las relaciones de trabajo
entre las personas, asi como para la estructura y los procesos
organizacionales.

3. Agente de cambio. El Desarrollo Organizacional utiliza agentes
de cambio, que son las personas que desempefian un papel de
estimular, orientar y coordinar el cambio dentro de un grupo.

4. Solucion de problemas. El Desarrollo Organizacional enfatiza la
solucién de problemas y no solamente los discute tedricamente.
Para eso utiliza la investigacion-accién, es decir la mejoria
organizacional por medio de la investigacion y del diagndstico

de los problemas y de la accién necesaria para resolverlo.

2.2.6 Proceso de planeacion, direccién, organizaciéon y
ejecucion del Desarrollo Organizacional

Para Chiavenato (2009), “si se desea ser eficiente en la consecucion
de los fines de una organizacién, se deberan planear todas las acciones y
estrategias de tal forma que enfrente el cambio exitosamente”. Se podria
decir que la planeacion es la primera etapa del desarrollo organizacional

para generar el cambio que se busca lograr en una organizacion.

Ahora la direccién para Chiavenato (2009), “es el hecho de influir en
los individuos para que contribuyan a favor del cumplimiento de metas

organizacionales”.

La organizacion segun Chiavenato (2009), “consiste en determinar las
tareas que hay que hacer en la organizacion”. Esto influye en la toma de

decisiones para resolver problemas existentes.
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El control por otro lado para Chiavenato (2009), “consiste en medir el
desempeiio organizacional y laboral de los trabajadores para garantizar
los hechos a cumplir’. Esto implica la medicién del desempefio de los
trabajadores de una organizacion en base a las metas que se quieren

cumplir.

Y la ejecucion segun Chiavenato (2009), “es el proceso de convertir
en realidad las acciones que hayan sido planeada y organizada para el

cambio en la organizacion”.

2.2.7 La Comunicacion y el Desarrollo Organizacional

Para Chiavenato (2009), “Las comunicaciones e interacciones
constituyen los aspectos fundamentales del Desarrollo Organizacional
para obtener multiplicacion de esfuerzos rumbo al cambio”. La
comunicaciéon en el trabajo y el desarrollo organizacional son dos
elementos que estan estrechamente interrelacionados, ya que el éxito o
fracaso de una organizacion depende de las personas que en ella
laboran, pues son las personas las que defienden los objetivos

organizacionales y las estrategias para lograrlo

2.2.8 Desempeiio Laboral

Chiavenato (2000), “son las acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de una
organizacion”. Esto afirma en efecto que un buen desempefio laboral es la
fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion. A su vez
plantea Chiavenato (2000), “que el desempeno es influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes

hacia los logros y su deseo de armonia. Por lo tanto el desempefio laboral
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se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las
acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

2.2.9 Caracteristicas del Desempefio Laboral

Chiavenato (2000), “expone que el desempefio de las personas se
evalla mediante caracteristicas previamente definidas y valoradas, las
cuales se presentan a continuacion: Caracteristicas actitudinales:
disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacion y caracteristicas operativas: conocimiento del
trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo”. Esto
quiere decir que el desempefio laboral depende de multiples
caracteristicas, elementos, habilidades, competencias correspondientes a
los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una

persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

2.2.10 La Motivacion para mejorar el Desempefio laboral

Chiavenato (2000), “‘una buena forma de mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores es motivandolos constantemente, cuanto mejor
sea la motivacion en una organizacion, las personas podran desempenfar
su trabajo y con ello mejorar la productividad”. Un buen ejemplo de
motivacion en una organizacion puede ser recompensar los logros
obtenidos, ofrecer un buen clima laboral, darles a los trabajadores

mayores responsabilidades, delegarles una mayor autoridad.
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2.2.11 Técnicas para motivar y mejorar el desempefio laboral

Para Chiavenato (2000), “existen muchas técnicas y métodos que
permiten motivar a los empleados y asi desempefiar de manera mas

eficaz y mas productiva”.

La pirdmide de Mazlow (1945), “estd hecha para satisfacer las

necesidades de las personas”.

La teoria X y Y de McGregor (1960), “sefiala que son dos teorias
contrapuestas, en la primera los directivos de las organizaciones creen
gue los empleados trabajan solo bajo amenazas y la segunda en que los

jefes creen que los trabajadores quieres y necesitan trabajar”.

La teoria de la fijacion de metas de Locke (1695), “la intencién es
alcanzar una meta y eso es bésico para la motivacion, en donde la
retroalimentacion, la complejidad de las tareas y el compromiso son

esenciales”.

La motivacion esta presente en todos los aspectos de nuestra vida, las
personas necesitamos ser apreciadas y valoradas, que nuestros
esfuerzos sean reconocidos y tenemos necesidades que no se satisfacen

necesariamente con dinero.

2.3 Bases Legales

El fundamento legal de la presente investigacion estd basado en
primer lugar en el contexto de la Constitucién de la Republica Bolivariana

de Venezuela (1999), en donde se ah citado en su articulo 87:
“Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar”

Incluyendo el articulo 87 de la Constitucién de la Republica Bolivariana
de Venezuela (1999), de igual manera se citan el 88, 89, 90 y 97, en

donde en resumen se sefiala que el trabajo se considera un hecho social
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y por lo tanto goza de proteccion. La ley dispone de lo necesario para
mejorar y garantizar las condiciones materiales, morales e intelectuales
de los trabajadores, también se prohibe el trabajo de adolescentes en
labores que afectan su desarrollo integral. La finalidad de igual manera es
evitar explotaciones econOmicas y sociales. Las jornadas diurnas
laborales no se exceden de las 8 horas diarias ni de 44 horas semanales.
Los trabajadores tienen el derecho descanso semanal y tiempos libres,

ademas de vacaciones remuneradas.

En cuanto a la actual Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y

Trabajadoras (LOTTT), en su articulo 1:

“Proteger el trabajo como hecho social y garantizar los derechos de los

trabajadores y de las trabajadoras”
A su vez el articulo 20:

“se garantiza la igualdad y equidad de mujeres y hombres en el
ejercicio del derecho al trabajo. Los patronos y patronas aplicaran criterios
de igualdad y equidad en la seleccién, capacitacion, ascenso y estabilidad
laboral, formacién profesional y remuneracion, y estan obligadas y
obligados a fomentar la participacion paritaria de mujeres y hombres en

responsabilidades de direccion en el proceso social de trabajo”.

Respecto a estos articulos de la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y Trabajadoras, incorpora que la riqueza es un producto
social generado principalmente por los trabajadores y las trabajadoras y
por tanto se establece que su justa distribucién debe garantizar una vida

digna junto a sus familias.
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2.4 Definicion de Términos Basicos
Desarrollo Organizacional:

Burke (1988), “el Desarrollo Organizacional es como un proceso de

cambio planeado, cambio de la cultura de una organizacion”.

Chiavenato, A. (2009), “los procesos humanos de la organizacion, se
basan en la construccion de un eficiente Desarrollo Organizacional; de tal
manera estan dirigidos a logar cambios que permitan el desarrollo integral

de la misma organizacion”.

Guizar (1998), “el Desarrollo  organizacional considera
la persona como un factor clave de la organizacion y concibe a la
empresa como un organismo Vvivo que se adapta a su entorno,
convirtiendo a las personas en actores y creadores de su propio proceso
de aprendizaje de su desarrollo personal y profesional. En donde la
meta general del Desarrollo Organizacional es construir empresas mas

eficientes que sigan aprendiendo, adaptandose y mejorando”.

Hornstein (1988), “ el Desarrollo Organizacional es un proceso de
creacion de una cultura que institucionalice el uso de diversas tecnologias
sociales para regular el diagndéstico y el cambio de comportamiento entre
personas, entre grupos, especialmente los comportamientos relacionados
con la toma de decisiones, la comunicacién y la planeacion de la

organizacion”.

Lippitt (1960), “el Desarrollo Organizacional es el fortalecimiento de
los procesos humanos dentro de las organizaciones, que mejoran el

funcionamiento del sistema organica para alcanzar sus objetivos”.
Desempeiio Laboral:

Chiavenato (2000), “son las acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de una

organizacion”.
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Palaci (2005), “el desempefio laboral es el valor que se espera aportar
a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un

individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo”.

Robbins (2004), “es la cual activa el

comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a

la fijacion de metas,

enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles”.

2.5. Operacionalizacion de las Variables

DEUS LIBERTAS CULTURA

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
ESCUELA DE EDUCACION
DEPARTAMENTO: ADM Y PLANTEAMIENTO EDUCATIVO
ASIGNATURA: TRABAJO ESPECIAL DE GRADO

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

OBJETIVO GENERAL: DETERMINAR EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Y SU INCIDENCIA EN ELDESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

DEL AREA DE PRODUCCION DE LA EMPRESA DE SERIGRAFIA TEXTIL
PRODUGAR C.A.

DEFINICION NOMINAL

DEFINICION REAL O
DIMENSIONES

DEFINICION OPERACIONAL

ITEMS

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL: Son
los procesos humanos
gue se basan en la
construccion de un
eficiente desarrollo
integral.
Chiavenato(2009)

DESEMPENO LABORAL:
Son las acciones o
comportamientos
observados en los
empleados.
Chiavenato(2008)

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

CARACTERISTICAS DEL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DESEMPENO LABORAL

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
IMPORTANCIA

ENFOQUE

ORIENTACION SISTEMATICA
AGENTE DE CAMBIO
SOLUCION DE PROBLEMAS
APRENDIZAJE EXPERIMENTAL

DESEMPENO LABORAL
DISCIPLINA
RESPONSABILIDAD
CREATIVIDAD
LIDERAZGO
MOTIVACION
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CAPITULO IlI

3. Marco Metodoldgico

Se puede decir que este capitulo se presenta en forma detallada,
como fue llevado a cabo la investigacion de los autores. Se presenta
como una herramienta fundamental para indagar en el contexto de la

investigacion.

En el Marco Metodolégico se plantean los procesos a realizar en la
investigacion y determinard si las herramientas de estudios que se van a
emplear, ayudaran a solucionar el problema. Generalmente se incluyen
en este capitulo los siguientes puntos: tipo de investigacion, disefio de la
investigacion, poblacibn y muestra, instrumentos o técnicas de
recoleccion de datos y procedimientos. Estos son una serie de pasos y
métodos que se deben plantear para saber como se realizara la

investigacion.

3.1. Tipo de Investigacién

Aqui los autores sefalan el tipo de investigacion que se utilizd y
exponen bajo qué enfoque se realizo el estudio, es decir si es cuantitativo,
si es cualitativo o si presenta rasgos de ambos enfoques. Del mismo
modo se explican las caracteristicas metodolégicas que reflejan dichos

enfoques.

La investigacion se baso bajo un enfoque cuantitativo, debido a que se
gue evallan variables expuestas en los objetivos, y a su vez, se tuvo que
realizar una investigacion de campo para observar la realidad de los

sujetos de la investigacion.
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3.2. Disefio de la Investigacion

Segun Sampieri, R. (2010), “El disefio de investigacién indica los
pasos a seguir para alcanzar dichos objetivos”. Es necesario por tanto
que previo a la seleccion del disefio de investigacién se tengan claros los

objetivos de la investigacion.

En la presente investigacion se trabaja para determinar el Desarrollo
Organizacional y su incidencia en los trabajadores del area de produccion
de la Empresa de Serigrafia Textil Produgar C.A, con un disefio de
investigacion experimental y de campo la cual estd basada en una
estrategia de recoleccion de datos. Se realiz6 un cuestionario de Ruffini,
el cual para Rada (2013) describe al cuestionario como “la busqueda
sistemética de informacion en la que el investigador pregunta a los
investigados sobre los datos que desea obtener”, posteriormente se
redinen estos datos para obtener durante la evaluacion datos agregados
de preguntas y respuestas rapidas (SI o NO). De acuerdo a esto se

obtendr& un resultado necesario para el disefio de la investigacion.

3.2.1. Investigacion Experimental y de Campo

La investigacion es experimental el cual segun Martins (2010), “La
investigacién experimental es un proceso gue consiste en someter a un
objeto o grupo de individuos, a determinadas condiciones, estimulos o
tratamientos (variable independiente), para observar los efectos o

reacciones que se producen (variable dependiente)”.

Y de campo porque segun Martins (2010), “La Investigacion de campo
consiste en la recoleccién de datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables. Estudia los

fendmenos sociales en su ambiente natural”.
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3.3. Poblacion y Muestra

Segun Tamayo (2001), “la poblacion se define como la totalidad del
fenomeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una
caracteristica comudn, la cual se estudia y da origen a los datos de la
investigacion”. Esto quiere decir que la poblacién es un censo, el recuento

de todos los elementos de una poblacion.

En este caso la poblacion de la investigacion pertenece al area de
produccion de la empresa de Serigrafia Texti PRODUGAR C.A, el cual

esta integrado por 12 personas incluyendo el supervisor de produccion.

La muestra por su parte segun Tamayo (2001), “es el grupo de
individuos que se toma de la poblacién para estudiar un fenémeno
estadistico”. Es decir la muestra es una parte representativa de la
poblacidén que se toma, para realizar la investigacién. Sin embargo por ser
una poblaciéon mindscula y manejable para los autores, se tomaré toda la

poblacion para la realizacion de la investigacion.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas que se utilizaron para la recoleccion de datos en la
presente investigacion fueron en base a los objetivos especificos que se

plantean.

Para describir la situacién actual del Desarrollo Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores en el area de
produccion en PRODUGAR C.A, y determinar la incidencia que tiene el
propio Desarrollo Organizacional en el desempefio laboral para con el
area antes mencionada se utilizé la técnica de Observacion Directa.
Segun Tamayo (2001), “es una técnica que consiste en observar

atentamente al fenémeno, hecho o caso, tomar informacién y registrarla
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para el analisis y la obtencion de datos”. Esto quiere decir que los autores
observaron personal y visualmente los hechos a investigar, y no entraron

en contacto ni en participacion con los hechos observados.

Ahora para analizar las caracteristicas del Desarrollo Organizacional y
establecer las incidencias que afectan el desempefio laboral en el area
de produccion, se utilizara un cuestionario. Segun Tamayo (2001), “es un
instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un evento,
situacion o tematica particular, sobre el cual el investigador desea obtener

informacion.

3.5. Validaciéon del Instrumento

Segun Tamayo (2001), “la validez representa la posibilidad de que un
método de investigacibn sea capaz de responderé a las interrogantes
formuladas”. Es decir, es la exactitud con que pueden hacerse analisis

adecuados al instrumento de recoleccion de datos.

El instrumento se elabora en base a consejos de expertos sobre las
caracteristicas del plano organizacional que debe llevar una empresa, de
ellos de ellas y en base a los objetivos se extrajeron las preguntas de

acuerdo con las variables del objeto de la investigacion.

3.6. Tipo de Validacién del Instrumento

Para Tamayo (2001), “cualquier investigacion puede verse afectada
por diferentes tipos de factores que, aunque sean ajenos a las cuestiones

de la investigacion, pueden invalidar los resultados”

El tipo de validacién de instrumento se extrajo de la validacién del
mismo, se trabaja con tipo de validez interna, y para Tamayo (2001), “la

validez interna es una medida crucial en los estudios cualitativos, ya que
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asegura que el disefio del experimento de un investigador siga de cerca el
principio de causa y efecto”. Entonces ésta se inicia desde la base de la
estructura del Desarrollo Organizacional que posee la empresa de

Serigrafia Textil P6rodugar C.A.

3.7. Confiabilidad del Instrumento

Segun Baptista (2006), “la confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto
u objeto produce resultados iguales (consistentes y coherentes)”. La
confiabilidad del instrumento se basa en como fue el resultado de la
validez del instrumento, en este caso se realizé mediante el conocimiento
de la estructura organizacional de la empresa, con la finalidad de conocer
la incidencia existente que posee el Desarrollo Organizacional con el
desemperio laboral de los trabajadores del area de produccion y si las
preguntas que se realizaron dieron una conclusion definitiva en el objeto

de estudio realizado.

Ahora se manejara un cuestionario de preguntas y respuestas rapidas
(Si y NO), en donde se utilizara la confiabilidad de Kuder Richarson que
es aplicable en la lista de cotejos y cuestionarios de preguntas cerradas
con opciones de respuestas dicotomicas. Su férmula es KR20= K igual a
K-1.

Con respecto a las variables se trabajard en base a las de Sampieri
los cuales se definen como los conceptos que forman enunciados de un
tipo particular denominado hipétesis. Segun Hernandez (2003), “una
variable es una propiedad que puede variar cuya variacion es susceptible

de medirse u observarse”.

Ahora para Fernandez (2004), “las variables adquieren valor para la
investigacion cientifica cuando llegan a relacionarse con otras (formar
parte de una hipétesis o una teoria)”. En este caso se les suele denominar

construcciones hipotéticas.
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CAPITULO IV
5. Andélisis e Interpretacion de los Resultados

Tomando en cuenta la distribucion de datos, de acuerdo a la
evaluacion cuantitativa elaborada mediante un cuestionario de respuestas
Sl y NO. A continuacion los siguientes cuadros y graficos con sus
respectivos analisis e interpretaciones, empezando por la variable de
Desarrollo Organizacional. En donde del item 1 al item 5 de la variable de
Desarrollo Organizacional corresponde al primer objetivo especifico de la
investigacion. Del item 6 al item 10 de la variable de Caracteristicas del
Desarrollo Organizacional corresponde al segundo objetivo especifico de
la investigacion. Y del item 1 al item 10 de la variable de Desempefio

Laboral corresponde para el tercer objetivo especifico de la investigacion.

Cuadro N° 1. Desarrollo Organizacional

ITEM 1. ¢Cree| Personas Sl NO Total
y
usted que el Porcentaje
desarrollo 20 6 14 Las 6 personas

Personas | Personas | Personas | que

organlzaC|onaI respondieron

actual es eficiente por la opcién Sl
L representa el
en la organizacion? 30%
100% 30% 70% Las personas
que

respondieron
por la opciéon NO
representan el
70%
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Grafico N° 1.

ITEM 1

m Sl ENO

Interpretacion:

Partiendo del item 1 de la variable de Desarrollo Organizacional, se
sostuvo que del 100% de los trabajadores del area de produccién
evaluados, el 30% respondio que S| cree que el Desarrollo Organizacional
actual es eficiente en la organizacion mientras que el 70% respondié que
NO.

Cuadro N° 2. Desarrollo Organizacional.

ITEM 2. ¢ElI Desarrollo| Personas Sl NO Total
. . y
Organizacional involucra a Porcentaje
los integrantes de la 20 7 13 Las 7 personas que

personas | personas | personas |respondieron por la
opcion Sl representa el
35%

organizacion?

100% 35% 65% Las 13 personas que
respondieron por la
opcién NO representa
el 65%
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Gréafico N° 2.

ITEM 2

ESI mNO

Interpretacion:

Con respecto al item 2, se evidencié que solo 35% respondio que Sl el

Desarrollo organizacional involucra a los integrantes de la organizacion,

por otro lado el 65% respondi6é que NO.

Cuadro N° 3. Desarrollo Organizacional

ITEM 3. ¢Existen

agentes de
cambios que
permitan el
desarrollo
integral?

Personas Si No Total
y .
Porcentaje
20 2 18 Las 2 personas que
personas | personas | personas |respondieron por la
opcioén si representa
el 10%
100% 10% 90% Las 18 personas

que  respondieron
por la opcion no
representa el 90%
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Gréafico N° 3.

ITEM 3

u Sl

mNO

Interpretacion:

En relacion al item 3, de toda la poblacion evaluada solo el 10%

respondid que S| existen agentes de cambio que permiten el desarrollo

integral en la organizacion mientras que el 90% manifesté que NO.

Cuadro N° 4. Desarrollo Organizacional

ITEM 4. ¢El desarrollo
organizacional enfatiza
la solucién de
problemas en la

organizacion?

Personas Sl NO Total
y
Porcentaje
20 4 16 las 4 personas que
personas | personas | personas | respondieron por la
opcién S,
representa el 20%
100% 20% 80% Las 20 personas
que respondieron
por la opcién NO,
representa el 80%
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Gréafico N° 4.

ITEM 4

ESI mNO

Interpretacion:

En el item 4, se obtuvo un 20% de los trabajadores de respuesta Sl

mientras que el 80% NO estd de acuerdo en que el Desarrollo

organizacional enfatiza la solucion de problemas en la organizacion.

Cuadro N° 5. Desarrollo Organizacional

ITEM 5. ¢La
comunicacion es un
aspecto fundamental
del desarrollo
organizacional

actual?

Personas Sl NO Total
y
Porcentaje
20 8 12 Las 8 personas
personas | personas | personas | que respondieron
por la opcién Sl,
representa el 40%
100% 40% 60% Las 12 personas

gue respondieron
por la opcién NO,
representa el 60%
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Gréafico N° 5.

ITEM 5

mSl mNO

Interpretacion:

En relacion al item 5, el 40% S| estd de acuerdo en que la

comunicacion es un aspecto fundamental del Desarrollo Organizacional

actual, y el 60% de la poblacién respondié que NO.

Cuadro N° 6. Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

ITEM 6. (EI clima
organizacional es
acorde a la
satisfaccion y
necesidades de los
trabajadores?

Personas SI NO Total
y
Porcentaje
20 7 13 Las 7 personas
personas | personas | personas | que
respondieron
por la opcion Sl
representa el
35%
100% 35% 65% Las 13 personas

que
respondieron
por la opcion
NO representa
el 65%
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Gréafico N° 6.

ITEM 6

mSlI mNO

Interpretacion:

El item 6, resultdé que el 35% de la totalidad evaluada respondié que Sl

mientras que el 65% NO con respecto a si el clima organizacional es

acorde a la satisfaccion y necesidades de los trabajadores.

Cuadro N° 7. Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

ITEM 7. (EI

comportamiento
organizacional transmite
una incidencia positiva

en los trabajadores?

Personas y Sl NO Total
Porcentaje
20 3 17 3 personas
personas | Sl. 15% el
personas | personas total
100% 15% 85% |17
personas
NO. 85% el
total
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Gréafico N° 7.

ITEM 7

mSl mNO

En el item 7, solo el 15% respondi6 que S| el comportamiento
organizacional transmite una incidencia positiva en los trabajadores, por

otro lado el 85% respondio que NO.

Cuadro N° 8. Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

ITEM 8. ¢Existe| Personas Sl NO Total
. y

planificacion, Porcentaje

organizacion, 20 5 15 Las 5 personas

. L, . L, ue respondieron

direccion, ejecucion, personas | personas | personas gor i c?pcic’)n <

y control en la representa el 25%
L 100% 25% 75% Las 15 personas

organizacion? que respondieron

por la opcién NO
representa el 75%
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Gréafico N° 8.

ITEM 8

ESlI mNO

Interpretacion:

Para el item 8, se evidencio que el 25% de la poblacion respondié que

S| existe planificacidon, organizacion, direccion, ejecucion y control en la

organizacién. Por otro lado el 75% respondié que NO a la interrogante.

Cuadro N° 9. Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

ITEM 0. JLa
incidencia en el
desarrollo

organizacional

transmite

un

aspecto positivo a

los trabajadores?

Personas y SI NO Total
Porcentaje
20 personas 8 12 Las 8 personas
personas | personas | que
respondieron por
la opcion S
representa el
40%
100% 40% 60% Las 12 personas

que
respondieron por
la opcibn NO

representa el
60%
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Gréafico N° 9.

ITEM9

ESlI mNO

Interpretacion:

En el item 9 se observo que un 40% respondié que S| con respecto a

que la incidencia del desarrollo organizacional transmite un aspecto

positivo. Por otro lado un 60% de la poblacién respondié que NO.

Cuadro N° 10. Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

ITEM 10. ¢ El Personas y SI NO Total
desarrollo Porcentaje

20 personas 7 13 Las 7 personas
organizacional sirve personas | personas | que respondieron
de modelo para por la opcion Sl

P representa el
adaptarse al 35%
entorno actual?
100% 35% 65% Las 13 personas

gue respondieron
por la opcién NO
representa el
65%
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Gréafico N° 10.

ITEM 10

mSlI mNO

Interpretacion:

Finalizando los items de la variable de Desarrollo Organizacional. Se

concluyé en el item 10 que un 35% evidencié un S| como respuesta en lo

que se refiere a si el Desarrollo Organizacional sirve de modelo para

adaptarse al entorno actual de trabajo. Por otro lado un 65% reflejo en su

respuesta un NO.

Ahora con respecto a la variable de Desempefio laboral que

corresponde al tercer objetivo especifico de la investigacion:

Cuadro N° 11. Desempefio Laboral

ITEM 1. ¢E
desempefio laboral
cumple con las
expectativas de los
trabajadores?

Personas y
Porcentaje

Sl

NO

Total

20 personas

9
personas

11
personas

Las 9 personas
gue respondieron
por la opcion Sl
representa el 45%

100%

45%

55%

Las 11 personas
que respondieron
por la opcion NO
representa el 55%
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Gréafico N° 11.

ITEM 1

mSlI mNO

Interpretacion:
Partiendo del item 1 se pudo constatar que del 100% de la poblacién
evaluada, el 45% respondié que S| el desemperio laboral cumple con las

expectativas de los trabajadores. Por otro lado el 55% respondi6é que NO.

Cuadro N° 12. Desempefio Laboral

ITEM 2. ¢Es la| Personasy Sl NO Total
disciplina un factor Porcentaje
20 personas 15 5 Las 15 personas que
de importancia en el personas | personas | respondieron por la
- opcion Sl representa
desempeiio laboral? el 75%

100% 75% 25% Las 5 personas que
respondieron por la
opcién NO
representa el 25%
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Gréafico N° 12.

ITEM 2

mSlI mNO

Interpretacion:
En el item 2, el 75% respondié que S|, dando a conocer que la
mayoria esta de acuerdo en que la disciplina es un factor de importancia

en el desempefio laboral. Por otro lado el 25% respondi6 que NO.

Cuadro N° 13. Desempefio Laboral

ITEM 3. ¢Existe |Porcentaje Sl NO Total
. ., 20 8 12 las 8 personas que
satisfaccion personas | personas | personas | respondieron por la opcion
laboral? Sl representa el 40%
100% 40% 60% Las 12 personas que

respondieron por la opcién
NO representa el 60%
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Gréafico N° 13.

ITEM 3

mSlI mNO

Interpretacion:

Para el item 3, resultd que el 40% respondié que S| mientras que el

60% que NO existe satisfaccion laboral.

Cuadro N° 14. Desempefio Laboral

ITEM 4. ¢ Existe actitud, y
responsabilidad en todos
los integrantes de la

organizacion?

Personas SI NO Total
y -
Porcentaje
20 7 13 las 7 personas que
personas | personas | personas | respondieron por la
opcién Sl representa
el 35%
100% 35% 65% Las 13 personas que

respondieron por la
opcién NO
representa el 65%

46




Gréafico N° 14.

ITEM 4

ES|I mNO

Interpretacion:
En relacion al item 4, se concluyé que el 35% de la poblacion
respondio que S| existe disciplina, actitud y responsabilidad en todos los

integrantes de la organizacion, por otro lado el 65% respondié que NO.

Cuadro N° 15. Desempefio Laboral

ITEM 5. ¢El| Personasy Sl NO Total
trabajo en Porcentaje
20 10 10 Las 10 personas q
equipo es personas | personas | respondieron por la
. personas opcion Sl representa
existente y el 50%
efectivo?

100% 50% 50% Las 10 personas que
respondieron por la
opcién NO representa
el 50%
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Gréafico N° 15.

ITEM5

mSlI mNO

Interpretacion:
Con respecto al item 5, se evidencia que el 50% de la poblacion
respondid que Sl el trabajo en equipo es existente y efectivo, por otro lado
la otra mitad de la poblacién respondié que NO.

Cuadro N° 16 Desempefio Laboral

ITEM 6. ¢Hay | Personas y Si No Total
motivacion en el | Porcentaje

desempeiio laboral 20 6 14 Las 6 personas que
para  mejorar la personas | personas | respondieron por la
productividad? personas opcion Sl

representa el 30%

100% 30% 70% Las 14 personas
gue respondieron
por la opcién NO
representa el 70%
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Gréafico N° 16.

ITEM 6

mSlI mNO

Interpretacion:

El item 6, el 30% respondié que S| hay motivacion en el desempefio
laboral para mejorar la productividad mientras que el otro 70% respondi6
que NO.

Cuadro N° 17. Desempefio Laboral

ITEM 7. ¢Hay| Personasy SI NO Total
. L Porcentaje
interés por parte de
los trabajadores 20 10 10 Las personas que
. personas | personas | respondieron por

para realizar un personas la opcién del SI

- representa el 50%
buen  desempeiio
laboral?

100% 50% 50% Las personas que

respondieron por
la opcion del NO
representa el 50%
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Gréafico N° 17.

ITEM 7

mSlI mNO

Interpretacion:

En el item 7, también se puede observar que una mitad de la poblacion

respondié Sl vy la otra NO. Es decir el 50% respondié que Sl hay interés

en los trabajadores para realizar un buen desempefio laboral y el otro

50% respondi6 que NO.

Cuadro N°18 Desempefio Laboral

ITEM 8.
creatividad es un

jlLa

elemento en el

desemperio laboral?

Personas y SI NO Total
Porcentaje
20 4 16 Las 4 personas que
personas | personas | respondieron por la
personas opcion del SI
representa el 20%
100% 20% 80% Las 16 personas que
respondieron por la
opcion del NO
representa el 80%
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Gréafico N° 18.

ITEM 8

ES|I mNO

Interpretacion:

El item 8, solo el 20% evidencié que Sl la creatividad es un elemento

fundamental en el desempefio laboral para una mejor productividad

mientras que el otro 80% respondio que NO.

Cuadro N° 19. Desempefio Laboral

ITEM 9. ¢Que | Personasy SI NO Total
considera usted que Porcentaje
20 5 15 Las 5 personas que
es un lider en el personas | personas | respondieron por la
personas opcién del SI
desempefio laboral? representa el 25%
100% 25% 75% Las 15 personas que

respondieron por la
opcion del NO
representa el 75%
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Gréafico N° 19.

ITEM 9

mSlI mNO

Interpretacion:

Ya en el item 9, se concluyd que el 25% respondido que S| con

respecto a si el lider es un factor fundamental en el desempefio laboral.

Por otro lado el 75% respondi6 que NO.

Cuadro N° 20. Desempefio Laboral

ITEM  10.  ¢El
desempeiio laboral
depende de
habilidades,

competencias y

conocimiento para
una mejor

productividad?

Personas y SI NO Total
Porcentaje
20 20 0 las 20 personas
personas | personas | que
personas respondieron por
la opcién del
Sl representa el
100%
100% 100% 0% Ninguna persona

respondio por la
opcion del NOy
representa el 0%

Grafico N° 20.
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ITEM 10

ESlI mNO

0%

Interpretacion:

Para finalizar la variable de Desempefio Laboral, en el item 10 se
evidencié que toda la poblacion, es decir el 100% respondié que Sl en lo
que se refiere a que el desempefio laboral depende de habilidades,

competencias y conocimientos para mejorar la productividad.

CAPITULO V
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5. Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

Luego de analizar la informacion recolectada a través del instrumento

se pueden establecer las siguientes conclusiones:

1. Enrelacién a la descripcion de la incidencia que tiene el Desarrollo
Organizacional en los trabajadores en el &rea de produccion. Se
determiné que son pocos los trabajadores que estan de acuerdo
con el Desarrollo Organizacional actual en la organizacion. Por lo
gue se puede afirmar que el Desarrollo Organizacional actual no es

eficiente y surge la necesidad de un cambio.

2. Ausencia de comunicacion y motivacion por parte del gerente y jefe

del &rea de produccion para los trabajadores.

3. No existe coordinacion a la hora resolver conflictos.

4. El desarrollo organizacional carece de efectividad debido a que

enfatiza lo que es la autoridad y el control jerarquico.

5. Con respecto al andlisis sobre las caracteristicas del Desarrollo
Organizacional que inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de producciéon. Se concluyé que las
condiciones del clima organizacional no son favorables para los
trabajadores y es por ello que el comportamiento organizacional no
es eficiente para cumplir los objetivos que se plantean dentro de la

organizacion.

6. Por otro lado en el Desarrollo Organizacional actual se evidencio
que carece de planificacién, organizacion, direccion, ejecucion y
control en la organizacion, esto incide en la motivacién que tienen

los trabajadores del area de produccion.
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7.

10.

11.

12.

El Desarrollo Organizacional incide de forma negativa, es
fundamental que surja un cambio en la organizacién si se quiere
llegar a cumplir de manera eficaz y eficiente todas las metas y

objetivos que se planteen lograr.

Ahora con respecto a establecer la importancia del desempefio
laboral de los trabajadores del area de producciéon. Se concluyo
que los trabajadores consideran que el jefe del area de produccion
cumple moderadamente con su rol de agente de cambio y de lider,
lo que interviene representativamente a la organizacion, pues limita
en cierta forma la produccién, la motivacion, eficacia, la
satisfaccion, el comportamiento y el desarrollo con respecto al

desempefio laboral de los trabajadores en la organizacion.

Las condiciones de trabajo son medianamente favorables para los

trabajadores del area de produccion

Existe disciplina y actitud en los trabajadores del area de
produccion, sin embargo debido a la falta de satisfaccion laboral,
limita el desempefio en la organizacién y por ende la produccion no

es favorable para las metas de la organizacion.

Medianamente se observé en los trabajadores interés para mejorar
la productividad en la organizacion, debido a la falta de motivacion
y que el trabajo en equipo no es constante, esto incide en el
comportamiento de los trabajadores a la hora de desempefiar sus

labores.

Existe un nivel alto de insatisfaccion en los trabajadores, la
motivacion y la cultura en la organizacion carece de beneficios para

llegar a un ambiente de trabajo favorable.
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13.Por consiguiente, la profundizacion del Desarrollo Organizacional
es vital para lograr un cambio en la organizacion. De manera que
incida favorablemente en el desempefio laboral de los trabajadores

del area de produccion y con ello alcanzar las metas propuestas.

5.2. Recomendaciones

1. En relacion a la incidencia que tiene el Desarrollo Organizacional
en los trabajadores en el area de produccion. Se deben de tomar
medidas correctivas en lo que se refiere a las condiciones
generales del Desarrollo Organizacional, identificando las

funciones que deben mantenerse y las que deben de innovarse.

2. Dar a conocer a los trabajadores del area de produccion de la
empresa de Serigrafia Textii Produgar C.A, los valores
organizacionales, la misién, la visién y las normas, al momento de
formar parte de la organizacién a través de charlas y reforzar esa
informacion con presentaciones entre los jefes y los trabajadores
del area de produccion.

3. Se deben de realizar talleres de Desarrollo organizacional que
orienten a la organizaciéon a como de estar estructurada, y con ello
establecer una cultura y un clima organizacional adecuados para

que los trabajadores desemperien sus labores eficientemente.

4. De igual manera un taller en donde oriente al gerente y jefe de
produccion a como ejercer el rol de lider para eliminar

adecuadamente conflictos dentro de la organizacion.

5. De debe de incrementar la motivacion por partes de los jefes a los
trabajadores, dando beneficios monetarios o felicitaciones al

momento de desempefarse bien las labores realizadas, otorgando
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de igual manera reconocimientos que permitan mejorar el

desempeiio y por ende la productividad.

6. Se debe de mejorar la comunicacion, una buena forma para lograr
esto es fomentar el trabajo en equipo. También puede ser de gran
ayuda organizar actividades fueras del area de trabajo para que se

genere mas confianza y familiaridad entre las personas.

7. Con respecto a las caracteristicas del Desarrollo Organizacional, se
debe de crear un clima organizacional favorable, ya que un buen
ambiente contribuye a tener un equipo de trabajo productivo y
comprometido con la organizacién. Crear estrategias de motivacion
laboral brindan a los trabajadores un espacio propicio donde
puedan desarrollarse de manera personal y profesional. Con todo
esto se puede lograr satisfaccion laboral por parte de los

trabajadores, y con ello, una mejora en el desempefio laboral.

8. Eliminar la jerarquizacion, que todos los trabajadores tengan
derecho de realizar una toma de decisiones. Para que exista
igualdad entre los trabajadores y los jefes.

9. Seminarios de motivacion para impulsar la motivacion laboral de

los trabajadores y con ello alcanzar las metas propuestas.

10. Con respecto a la importancia del desempefio laboral del area de
produccion, se deben de mejorar las relaciones interpersonales, ya
gue esta permite un desempefio laboral 6ptimo en gran medida, lo
cual podria lograrse con actividades recreativas, familiares y

sociales que les permita compartir y conocerse mejor.

11. Permitir a los trabajadores la toma de decisiones para que puedan
alcanzar su plenitud personal y desarrollarse y con ello mejorar la
productividad, ademas como se sefiald anteriormente, ofrecer

reconocimientos no solo monetarios sino también verba
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CUESTIONARIO

Estimado Gerente:
El presente instrumento forma parte de una investigacion sobre:

DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE
PRODUCCION DE LA EMPRESA DE SERIGRAFIA TEXTIL
PRODUGAR C.A

1. Usted ha sido seleccionado (a) para responder este instrumento
sobre aspectos relacionados al tema

2. Lainformacién suministrada tiene escrito de caracter confidencial,
por lo que no debe escribir su nombre, ni firmar.

3. Se le agradece toda la colaboracion y sinceridad que pueda prestar
para llevar a cabo este estudio.

Autores:

Br Jesus Moreno

Br Darwing Lira
Profesor:

Lcda. Zorina Martinez
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
ESCUELA DE EDUCACION é
BEPARTAMENTO: ADM Y PLANTEAMIENTO EDUCATIVO
ASIGNATURA: TRABAJO ESPECIAL DE GRADO

DEUS LIBERTAS CULTURA

PREGUNTAS CUESTIONARIO.
INSTRUCCIONES GENERALES:

*Lea cuidadosamente antes de responder

* para su respuesta, marque con una “X” la opcion que mejor exprese su
opinion

*Se presenta 5 opciones posibles

NO
PREGUNTAS Sl NO

1. Cree usted que el desarrollo

organizacional actual es eficiente en la

organizacion.
2. El desarrollo organizacional involucra a

los integrantes de la organizacién
3. Existen agentes de cambios que

permiten el desarrollo integral
4. El desarrollo organizacional enfatiza la

solucién de problemas en la
organizacion

5. La comunicacion es un aspecto
fundamental del desarrollo
organizacional

6. El clima organizacional es acorde a la
satisfaccion y necesidades de los
trabajadores

7. El comportamiento organizacional
transmite una incidencia positiva en los
trabajadores

8. Existe planificacién, organizacion,
direccion, ejecucion y control en la
organizacion.

9. Cudles son los factores para describir la
incidencia que tiene el desarrollo
organizacional en los trabajadores

10. El desarrollo organizacional sirve de
modelo para adaptarse al entorno actual

11. El desempefio laboral cumple con la
expectativas de los trabajadores
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12. Es la disciplina un factor de importancia
en el desempefio laboral

NO

PREGUNTAS
Sl NO

13. Existe satisfaccion laboral

14. Existe actitud, y responsabilidad en
todos los integrantes de la organizacion

15. El trabajo en equipo es existente y
efectivo

16. Hay motivacién en el desempefio
laboral para mejorar la productividad

17. Hay interés por parte de los
trabajadores para realizar un buen
desempeifio laboral

18. La creatividad es un elemento
fundamental en el desempefio laboral

19. Es un lider un factor fundamental en el
desemperio laboral

20. El desempefio laboral depende de

habilidades, competencias, y
conocimiento para una mejor
productividad
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FORMATO PARA EVALUAR INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS.

Evaluador: Jesus Moreno Darwing Lira

Instituto: Fecha:

ITEMS REDACCION PERTENCIA CON LOS
OBJETIVOS
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