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RESUMEN

El trabajo de grado tuvo como objetivo general analizar el clima
organizacional de una compafiia dedicada a la manufactura de helados
ubicada en el Municipio Valencia - Edo Carabobo, con el fin de optimizar el
desempefio laboral de los trabajadores, a través de una investigacion de tipo
descriptiva basada en un disefio de campo. Para el alcance del objetivo
general, se plantearon tres objetivos especificos, el primero de ellos
destinado a identificar los factores del clima organizacional presentes en el
area supervisora y operativa de la empresa manufacturera de helados,
seguidamente, se propuso detectar las debilidades y fortalezas en el clima
organizacional de la empresa dedicada a la manufactura de helados y por
ultimo sugerir recomendaciones para optimizar el clima organizacional en la
empresa objeto de estudio. Para el logro de los objetivos planteados, se
realizaron dos cuestionarios, uno para el nivel supervisorio y otro para el
nivel operativo, con preguntas que tuvieron respuestas dicotémicas, la cual
permiti6 establecer las debilidades y fortalezas, en donde se planteaban
preguntas relativas al tema de investigacion cuyos factores fueron:
estructura, desafio, estandares, cooperacion, relaciones, recompensa,
responsabilidades y conflicto, con estos factores se disefiaron dichos
cuestionarios, los cuales fueron aplicados al cien por ciento de la poblacion
estudiada, del analisis de los resultados se concluye que la empresa tiene
muchos aspectos positivos que pueden ser estimulados y potencializados
para minimizar los aspectos negativos existentes en la organizacion, estos
aspectos perjudicantes pueden ser tratados de manera cordial y justa, para
asi poder obtener un clima grato y saludable tanto para la empresa como
para los trabajadores.

Palabras clave: Clima Organizacional, Factores del clima, Desempefio.
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ABSTRACT

This final project has as a principal object to analyze the work environment of
a company dedicated to the elaboration of Ice Cream, located in Valencia,
Carabobo in order to optimize the work performance in employees, through a
descriptive investigation based on a design field. To reach that principal
object, three specific objects were necessary, the first one is to identify the
work environment factors, present in the supervisory and operational area of
the ice cream manufacturing company, then, it was proposed to detect the
strengths and weaknesses in the organizational environment of the company
engaged in the manufacture of ice cream and finally suggest
recommendations to optimize the organizational environment in the company
as a study object. To achieve the objectives, Two questionnaires were
applied, one for the supervisory level and one for the operating level, with
questions that have had dichotomous answers, which allows to establish the
strengths and weaknesses, where questions related to research topic whose
factors were raised: structure, challenge, standards, cooperation,
relationships, rewards, responsibilities and conflict, with these factors those
qguestionnaires were designed, which they were applied to one hundred
percent of the study population, the analysis of the results says that the
company has many positive aspects that can be stimulated and potentiated to
minimize existing weaknesses in the organization, these aspects can be
treated cordially and fairly, in order to obtain a pleasing and healthy work
environment for both the company and the workers.

Keywords: Organizational climate, Weather factors, Performance.
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INTRODUCCION

Las empresas estan formadas por un ambiente laboral donde los
procesos son sumamente complejos a raiz de la dindmica de trabajo, en el
cual las percepciones que el empleado tiene de las estructuras y procesos
funcionales que ocurren en el entorno gremial es llamado clima
organizacional, calificado como un determinante critico en la conducta de los
individuos que va atado con la motivacion del personal y la satisfaccion
laboral, donde estas ideas dependen de las actividades interrelaciones y

experiencias de cada miembro con la organizacion.

Entre uno de esos aspectos a considerar, esta el clima organizacional que
viene hacer aquel conjunto de factores, tales como: la estructura, relaciones,
conflictos, identidad, asi como también los incentivos, que permitira

determinar si los trabajadores se encuentran satisfechos laboralmente.

Es por ello que el clima organizacional refleja la influencia entre
caracteristicas individuales como organizacionales que determinan el nivel
de satisfaccion y compromiso para evaluar debilidades y fortalezas en la

empresa.

La importancia del clima organizacional se fundamenta en que es un
indicador de gestion y como tal debe ser estudiado con el objeto de visualizar
los cambios percibidos, la comunicacién, condiciones de trabajo, politicas y
procedimientos, y conocer todos estos elementos a profundidad que va a
permitir a la organizacibn tomar acciones correctivas Si en su caso
presentase algunas fallas o en todo caso ir siempre en busqueda del

mejoramiento continuo del sistema organizacional.
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En este sentido, el clima organizacional determina el buen desempefio de
la organizacion y puede ser un componente de distincion e influencia en la
conducta de quienes la integran, por lo tanto su comprension suministra
informacion acerca de los métodos organizacionales permitiendo generar
cambios proyectados en las direcciones de los miembros y su satisfaccion
como en la estructura funcional donde la importancia del capital humano es
esencial como base fundamental para el logro eficiente de los objetivos

planteados.

Por lo antes mencionado, surge la necesidad de analizar el clima
organizacional de una compafiia dedicada a la manufactura de helados
ubicada en el Municipio Valencia del Estado Carabobo, para asi mejorar la
satisfaccion de sus trabajadores, para la consecucion de la misma se abordo
una amplia recopilacion documental y asi poder tener los conocimientos

requeridos para la realizacion de los objetivos planteados.

Para comprender el desarrollo, propésito y los objetivos de la presente

investigacion se detalla la forma en que fue estructurada.

Capitulo I, Se estableci6 el planteamiento del problema que permitid
explicar el porqué de la investigacion, posteriormente se presentaron los

objetivos de la investigacién, y la justificacion del estudio.

Capitulo I, Se mostrd el marco teérico, que estuvo compuesto por los
antecedentes de la investigacion en donde se expusieron los precedentes de
investigaciones previas, los referentes teodricos, las bases teoricas en donde

se realizo la recopilacion documental que sustento6 el estudio.
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Capitulo lll: Se identificé el marco metodoldgico, donde se expuso la
naturaleza de la investigacion, estrategia metodoldgica, la poblacion,

muestra y las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Capitulo 1V, Se desarrolld la interpretacion y analisis de los resultados de
la investigacion, los cuales fueron presentados en el orden del cuadro técnico
metodoldgico agrupados por factores en donde se identificaron fortalezas y
debilidades, con lo cual se le dio respuesta a los objetivos planteados.

Por ultimo se presentaron las conclusiones y recomendaciones que
surgieron de la investigacion en funcién de los objetivos planteados, y para

terminar se presentaron la lista de referencias y sus anexos.

15



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las empresas estan inmersas en un mundo con cambios inmediatos,
sometidas a retos y desafios a los cuales deben atender con alto nivel de
gestion empresarial, constituyendo sociedades estratégicas establecidas por
personas que obedecen a un conjunto de reglas para llevar a cabo sus
actividades de manera eficaz, las cuales son realizadas en un ambiente de
interacciobn donde se hace presente un factor esencial como es el clima
organizacional, este tiene mucha importancia en las organizaciones ya que
busca mejorar continuamente el ambiente laboral bien estructurado y con un

perfil placentero.

En la mayoria de los paises de América Latina han desarrollado nuevas
practicas orientadas a la modernizacion de sus estructuras y procesos que
permitan la adaptaciéon a los nuevos retos que exigen los mercados. Entre
uno de los aspectos a considerar mas importantes en las organizaciones,
estd el talento humano, como aquel individuo que posee una serie de
talentos basados en conocimientos, habilidades, destrezas y competencias
que lo llevan a desarrollar la capacidad para entender y comprender de
manera inteligente la forma de resolver determinadas tareas y que son
beneficiosos al negocio de la empresa, ya que generan gran rentabilidad y

valor para las mismas.
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Tomando en cuenta que segun “Méndez, (2006)” citado por “Flores y

Zapata, (2010)” clima organizacional es:

“‘El ambiente propio de la organizacion, producido vy
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
que encuentra en su proceso de interaccion social y en
la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma
de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion)
que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el
trabajo. (P.108)".

De esta manera, la comprension del clima organizacional aporta interés
acerca de los procesos que determinan las conductas organizacionales
permitiendo introducir cambios proyectados, tanto en las actividades y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional y
subsistemas que la componen, influyendo en el comportamiento de sus
miembros a través de las percepciones estabilizadas que filtran la realidad y

condicionan los niveles de satisfaccion laboral y rendimiento profesional.

Asi mismo, el hecho de puntualizar correctamente un clima organizacional
va a establecer las variables que estan aquejando el ambiente laboral, tanto
asi que un clima bien definido le permitir4 a la direccion de la empresa tomar
las acciones necesarias para optimizar cualquier situacion de conflicto que se
pueda presentar.

En el marco internacional, “Flores, (2012)” citando a “Martin (2000: p104)”,
sefiala: “El clima de trabajo en las organizaciones es a la vez un elemento

facilitador y también el resultado de numerosas interacciones vy
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planteamientos organizativos”, entre los que destaca especialmente la
planificacion con todos sus elementos, instrumentos y vertientes, sin olvidar
el elemento humano y, consiguientemente, la comunicacion, participacion,

confianza y respeto, entre otros.

Con respecto a lo anteriormente mencionado, se manifiesta que el clima
organizacional se debe ver como un acto que suministra el proceso dentro de
las empresas en tanto que conocerlo con profundidad facilita elementos de
alto provecho para el progreso de un buen ambiente de trabajo. La estrecha
relacion que guarda el clima laboral con factores como la productividad,
eficiencia, eficacia y calidad, lo torna un elemento clave en cualquier

organizacion es por ello la relevancia que cobra este tema.

Es importante sefialar que todo estudio empresarial que intenta cambios o
progresos debe adquirir un analisis de la situacion actual de los fenbmenos, y
a ello no escapa el clima organizacional que se asienta en el desempefio y
ambiente laboral que perciben los trabajadores de la organizacién, que
influyen en su conducta. El clima, junto con las estructuras, las
caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen y forman
un sistema interdependiente altamente dinamico, un buen o un mal clima
organizacional, tendra consecuencias a nivel positivo o negativo, definidas

por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion.

Cabe destacar, con respecto al término de clima organizacional hoy en
dia existe un debate en torno a si éste debe considerarse de manera objetiva
0 bien en reacciones subjetivas por parte del individuo. Porque cuando se
habla de la parte objetiva se esta haciendo referencia a los aspectos fisicos o

estructurales, mientras que las reacciones subjetivas estan orientadas con la
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percepcion que los trabajadores tienen de la organizacion, en la cual se

desempefian de acuerdo a su cosmovision.

De esta manera, segun, Velasquez, (2003:96)‘cada vez es mas
significativo que las compafias construyan un clima organizacional préspero
para los elementos que son parte de ella, tanto elementos internos como
externos”, es preciso también sefalar que “si una empresa no cuenta con
clima favorable, se vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto

que proveen una mayor calidad en sus productos o servicios”.

Chiavenato (2000:27), plantea que el clima organizacional constituye el
medio interno de una organizacién, la atmdosfera psicolégica caracteristica
que existe en cada empresa. Asi mismo hace referencia a que la definicion
de clima organizacional envuelve diferentes aspectos de la situacién, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como por ejemplo el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas, los reglamentos internos
(Estos son los factores estructurales); y ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas

(estos son los factores sociales).

Seisdedos, (1996:22) concibe el clima organizacional como un conjunto
de percepciones globales que las personas tienen de la empresa, reflejo de
la interaccion entre ambos. Plantea que lo mas importante es cémo percibe
el sujeto su entorno, independientemente de como lo perciben sus
comparieros de trabajo, por lo tanto es mas una dimension que va referida a

la persona que de la misma organizacion.
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Dessler, (1979:99) afirma que no hay un consenso en cuanto al
significado del término de clima organizacional, las definiciones giran
alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como estructura,
politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la

cordialidad.

Arancibia, (2007:1) sefiala que el clima es una variable que media entre la
estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa, por un lado y en
cuanto a las personas, sus actitudes, comportamiento y desempefio en el

trabajo, por otro.

Para esta investigacion se entendio de acuerdo a las concepciones antes
plasmadas como clima organizacional a las percepciones compartidas que
tienen los individuos de una empresa acerca de los procesos
organizacionales, tales como el estilo de liderazgo, las politicas, las
relaciones interpersonales, la remuneracién recibida, entre otros. Y a su vez
entendiendo que la percepcién de cada trabajador o trabajadora sera distinta
y ésta estara determinada por su comportamiento en la organizacion por lo

gue el clima organizacional varia de una organizacion a otra.

De lo antes expuesto, nace el estudio de la presente investigacion que
se centra en una empresa manufacturera de helado que tiene 11 afios en el
mercado publico-privado, se caracteriza por ser una compafia familiar
dedicada a la produccion de helados la cual con el pasar de los afios ha
venido adquiriendo posicionamiento y prestigio con su diversidad de
productos pasando de ser una micro empresa a ser una mediana industria.

También se debe tomar en cuenta la adquisicion de nuevas maquinarias
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que han generado un crecimiento positivo y gratificante para la
productividad creando mayor facilidad en el proceso de produccion.

Esta empresa manufacturera de estructura familiar, cuenta con 31
trabajadores entre directivos, administracion, operadores, supervisores y
vendedores que dan vida a la organizacion. En observaciones recientes por
el investigador, se percaté que se han venido realizando reuniones con los
directivos, donde los jefes plantean que los trabajadores han venido
mostrando ciertas conductas irregulares tales como: descontento por las
ordenes impartidas por los jefes, las cuales generan un desequilibrio en la
produccion, problemas comunicacionales entre los mismos trabajadores y
manifiestan un rechazo hacia una medicion de productividad intangible, la
cual afecta considerablemente los incentivos y de esta manera una baja

considerable en los ingresos monetarios mensuales.

De acuerdo a lo antes planteado, se ve la necesidad de llevar a cabo un
estudio del clima organizacional que permita establecer los aspectos que
debe atender de manera oportuna la organizacion para mejorar el clima vy el

rendimiento de cada trabajador que en ella labora.

Es por ello que se pretende analizar el clima organizacional con la
presente investigacion, visto de esta forma, se evidencia la necesidad de dar
respuesta a las siguientes interrogantes que serviran para orientar la
investigacion, tales como: ¢ Cuales son los factores del clima organizacional
presentes en la empresa manufacturera de helados?; ¢Cuéales son las
debilidades y fortalezas en el clima organizacional de la empresa dedicada a
la manufactura de helados?; ¢Qué sugerencias se recomiendan para

fortalecer el clima organizacional de la empresa manufacturera de helados?.
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el clima organizacional de una compaifia dedicada a la
manufactura de helados situada en el Municipio Valencia - Edo Carabobo,

con el fin de optimizar el desempefio laboral de los trabajadores.

Objetivos especificos

> Identificar los factores del clima organizacional presentes en el area

supervisora y operativa de la empresa manufacturera de helados.

> Detectar las debilidades y fortalezas en el clima organizacional de la

empresa dedicada a la manufactura de helados.

» Sugerir recomendaciones para optimizar el clima organizacional en la

empresa objeto de estudio.
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Justificacion de la investigacion

Actualmente las compafiias, han enfocado su interés progresivo por
prestar valor al factor humano, estableciéndose como en pilar esencial para
el desarrollo de los procesos inmersos en la estructura funcional de una
organizacién, implantando conciencia de que es preciso atender el conjunto
de necesidades de las personas ya que pasan la mayor parte de su tiempo
trabajando, de ahi parte la importancia de mantener una atmésfera buena y
equilibrada de trabajo para lograr un elevado rendimiento individual y

colectivo del grupo humano laboral.

Seguidamente, el clima organizacional representa un instrumento
significativo para las empresas, en tanto que su comprension y control
permitird implantar estrategias y habilidades reales desde el punto de vista
laboral que formen un mejor desempefio en los trabajadores, lo que se

traducira en niveles altos de productividad.

Es por ello, que la presente investigacion busca realizar a través del
analisis del clima organizacional, mejoras en las relaciones interpersonales
y la solucién de conflictos comunicacionales, para encaminar a la empresa
hacia un excelente rendimiento dentro de la misma, ya que constituye una
innegable importancia como factor estratégico para el mejor funcionamiento

coOmo empresa.

Cabe destacar, que el principal objetivo que tiene el presente trabajo de
investigacion es intentar fomentar, establecer y mantener un clima laboral
optimo que conduzca a la satisfaccion general de los trabajadores, para asi

permitir el aumento de la productividad en la organizacion.
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Esta investigacion que se realizd, apoya el fortalecimiento de las
diferentes teorias del campo organizacional en los textos especializados
sobre el clima organizacional y sus variables de manera especifica y
destacando su importancia para este estudio, porque permite visualizar el
contenido tedrico y aplicarlo a una realidad de empresa manufacturera de
helados que a su vez permitié brindar sugerencias hacia lo negativo en su

clima interno.

Para la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales (FACES) y para la
escuela de Relaciones Industriales (R.l.) es muy importante este tema del
clima organizacional, ya que de ellos depende formar excelente Licenciados
y profesionales en la materia, para que en las organizaciones se visualice
una buena gestion al personal y asi poder crear un ambiente 6ptimo de
trabajo, donde se vea el aporte que da la facultad y la escuela y a sus
estudiantes, para el dia de mafiana ser unos grandes profesionales.

La importancia de este estudio para los estudiantes de R.I. circula en la
vinculacion que tienen siendo licenciados en relaciones industriales con el
tema de clima organizacional, ya que son pilar fundamentacién en la gestién

de un clima agradable donde se vea el trabajo realizado por RR.HH.

En conclusiéon, Un buen ambiente laboral promueve el sentido de
pertenencia hacia la compafiia, generando compromiso con la misma y con
las tareas que se deben llevar a cabo. Es por ello que el clima organizacional

constituye un factor clave para provocar un éptimo rendimiento.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

En este capitulo se analizaron y expusieron teorias, investigaciones, leyes
y antecedentes consideradas validas y confiables, en donde se organizd y
conceptualizé el estudio. Segun, Balestrini, (2007) define que:

Es importante acotar, que la fundamentacion teorica,
determina la perspectiva de andlisis, la vision del
problema que se asume en la investigacion y de igual
manera muestra la voluntad del investigador, de
analizar la realidad objeto de estudio de acuerdo a una
explicacion pautada por los conceptos, categorias y el
sistema preposicional, atendiendo a un determinado
paradigma teorico. (p. 91).

Antecedentes de la investigacion

Para Bavaresco (2006:76) “Plantea que, los antecedentes de la
investigaciéon se refiere a todos los estudios o investigaciones previas
(regionales, nacionales e internacionales) relacionados con el problema
planteado, es decir investigaciones realizadas que guardan alguna
vinculacion con el objeto de estudio”. En base a lo destacado por el autor se
evidencia que la funcion de los antecedentes es servir de guia para el
estudio en desarrollo, asi mismo, se presentan a continuacion los siguientes

antecedentes.
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Rodriguez, (2014) “Estudio del clima organizacional de la contraloria
municipal de los guayos del estado Carabobo a fin de mejorar la
satisfaccion laboral de sus trabajadores”. Trabajo de ascenso para optar
a la categoria de profesor asistente del Departamento de Técnicas
Gerenciales de la Escuela de Relaciones Industriales de la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo de acuerdo

a lo establecido en el Estatuto Unico del Profesor Universitario.

Esta investigacion, tuvo como objetivo general, analizar el clima
organizacional del érgano de control fiscal municipal externo del estado
Carabobo, ya que el investigador pudo observar que los trabajadores
presentaban ciertos inconvenientes que generaron malestar dentro del area

de trabajo.

La investigacion estuvo orientada a un estudio de nivel descriptivo, donde
se detall6 la situacion presente en el 6rgano de control fiscal externo
municipal del estado Carabobo, dicha investigacion, se apoyé en una
investigaciéon de campo, donde se pudo percibir a través del contacto directo
entre el investigador y las personas a ser estudiadas, como esta el clima del
objeto de estudio, lo que permiti6 dar una visibn mas clara al observador

para analizar los objetivos.

Para esta investigacion la poblacion estuvo conformada por veinticuatro
(24) funcionarios publicos del 6érgano de control fiscal municipal externo del
estado Carabobo. Se aplic6 un muestreo no probabilistico. La técnica e
instrumento de recoleccion de datos que se utilizé para esta investigacion fue

una encuesta, donde se obtuvo informacion de la realidad estudiada.
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De esta manera, la investigacion antes expuesta, fue de mucho provecho
para este trabajo de investigacion, ya que permitieron comprender como se
puede llevar a cabo un estudio de clima organizacional de manera objetiva y

funcional a nivel individual como colectivo.

Consecutivamente, Heredia, (2013) “El clima organizacional y la
satisfaccion laboral” Trabajo de grado realizado para optar por el titulo de
maestria en educacion mencion: orientacion y asesoramiento en la

Universidad de Carabobo.

El objetivo fundamental de esta investigacion fue analizar la relacién del
Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral del Personal que trabaja en la
Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP) para formular criterios que
permitan fortalecer el ambiente organizacional. Asi pues, esta investigacion
se centra en la necesidad de analizar el clima organizacional de los
trabajadores de la UNIPAP, y de esta forma, explorar la relacion que ejerce
sobre el rendimiento y satisfaccion laboral, identificando los factores que

inciden en él.

Esta fue una investigacion de naturaleza cuantitativa y de disefio de
campo, en la cual la poblacién estuvo establecida por setenta y cinco (75)
personas que conforman el personal docente, administrativo y obrero de la
(UNIPAP); Para la muestra de esta investigacion se tomo el 30% de las 75
personas que representan la totalidad de la poblacion, a fin de ello se realizé
el estudio con un total de veintitrés(23) personas que fueron consideradas

como la muestra del objetivo del estudio.
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La investigacion antes expuesta, arrojo como conclusion que para lograr
la satisfaccion laboral en las instituciones se debe crear un clima
organizacion equilibrado apoyado de un alto grado de motivacion ya sea
monetario como a criterio personal de los trabadores, es por ello que las
organizacion e instituciones deben crear condiciones favorables que

conlleven a tal efecto.

Cabe destacar, que la investigacion realizada por el autor antes expuesto,
sirve de apoyo para la presente investigacion, ya que habla sobre como la
satisfaccion laboral presente en los trabajadores de una organizacion puede
ocasionar incrementos no solo para la empresa sino también a nivel

individual y colectivo entre empleado y empleador.

Flores, (2012) en su investigacion titulada, “Clima Organizacional Y Su
Influencia En La Satisfaccion Laboral”. Trabajo de investigacion
presentado ante el Area de Estudios de Postgrado de la Universidad de
Carabobo para optar al Titulo de Magister en administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales. La investigacion fue realizada en una empresa familiar
dedicada al transporte terrestre en el ramo de carga refrigerada y congelada,
cuyo objetivo era analizar el clima organizacional de los trabajadores de la
empresa en estudio con el fin de determinar su influencia en la satisfaccion

laboral.

La importancia de dicha investigacion radica en que los trabajadores
manifiestan su insatisfaccion mediante insubordinacion, inasistencias
repentinas sin justificativos algunos, comentarios insanos entre el resto de
los compaferos en fin, se observa la presencia de insatisfaccion entre los

miembros que conforman la organizacion.

28



Es una investigacion que fue de tipo descriptiva con disefio de campo,
utilizando el instrumento de recopilacion documental y un cuadro técnico
metodolégico como estrategia metodologica, debido a que la poblacion es
finita no se utilizé técnica de muestreo, por ende la investigacion hizo énfasis

en los 119 trabajadores que hacen vida en la organizacion como poblacion.

De esta investigacion se concluye que el clima organizacional influye en la
satisfaccion laboral, en tanto que una vez analizado el clima organizacional
con los objetivos uno y dos arrojaron que el clima organizacional de la
empresa se encuentra bien, en consecuencia con el andlisis del ultimo
objetivo planteado lo comprobé ya que se observdé que se encontraban
satisfechos laboralmente.

Como recomendaciones, se tomo la decisidbn de propiciar reuniones
donde se busque la participacidon de los trabajadores y a su vez se acentue el
dialogo y expresen sus guejas, reclamos, o cualquier otro aspecto que los
esté afectando en sus puestos de trabajo y mejorar los elementos
motivadores para complementarlos, no necesariamente monetarios Sino
también haciendo énfasis en la aplicacion de adiestramientos al personal,
premiar con algun reconocimiento al mejor trabajador de mes o del afio y asi
motivarlo a que de mas de lo que se le pide normalmente en sus labores

cotidianas.

Este antecedente se tom6 como referencia a la presente investigacion, ya
gue establecen parametros y lineamientos que fortalecen y definen el clima
organizacional en situaciones de insatisfaccion y descontento, demostrando
una manera de coémo tratar en ese tipo de situaciones, arrojando
recomendaciones Uutiles que pueden ser aplicadas como refuerzo a la

empresa en estudio.
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En la investigacion realizada por Navas, (2011) titulada, “Clima
Organizacional Percibido En Los Trabajadores De Una Empresa Del
Ramo Textil” Trabajo de Grado presentado para optar al titulo de Magister
en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales en la Universidad de

Carabobo.

La empresa objeto de estudio de origen musulman, ubicada en Valencia
Edo. Carabobo, es una empresa de servicios, importadora Yy
comercializadora de textiles, en diversas categorias o rubros del mercado,
ofreciendo telas para vestir, lenceria, tapiceria, tejidos de punto, hilos,

colchoneria asi mismo insumos para la impresion publicitaria.

El objetivo de esta investigacion fue diagnosticar el clima organizacional
percibido en los trabajadores con el fin de brindar un aporte significativo a la
organizaciéon que pretenda cambiar el entorno organizacional interno. La
importancia de esta investigacion fue, que se percibe en los trabajadores
cierta insatisfaccion y desmotivacién en sus puestos de trabajo relacionadas

con el clima laboral en la cual estan inmersos.

La investigacion fue realizada en un disefio de campo tipo descriptivo
usando como técnica de recoleccion de datos el cuestionario y como
estrategia el cuadro técnico metodolégico, se tomé como poblacion el area
de almacén con un total de 63 trabajadores y una muestra dividida en 2
departamentos, la gerencia de operaciones con 39 personas y la gerencia de

distribucion y logistica con 24 personas.

Esta investigacion llego a la conclusion de que la organizacion debe

mantener un grado de compromiso y esfuerzo con sus trabajadores, a fin de
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valorar la contribucion de sus miembros a través de las tareas realizadas,
para ello es importante establecer mecanismos, que permitan disponer de
una fuerza de trabajo motivada para asi lograr un mejor desempefio que

conduzca al logro de los objetivos y metas planteadas por la organizacion.

De esta manera se busca lograr satisfacer las expectativas laborales de
los miembros que la integran, mejorando asi la calidad del entorno, el
bienestar de los trabajadores e incrementando los niveles de productividad.
Dentro de las recomendaciones realizadas por el autor de este trabajo de
investigacién, estan, implementar los cambios y propuestas en la
planificacion gerencial para mejorar el clima organizacional. Realizar
mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma periddica con el fin

de evaluar fortalezas y debilidades para mantener un ambiente equilibrado.

La investigacion antes descrita contribuye con la investigaciéon a la
empresa en estudio, ya que habla del propésito de aumentar la motivacion y
satisfaccion como factores de importancia para gestar un clima laboral
aceptable que permita a sus trabajadores la identidad en la estructura
organizacional, en un ambiente de trabajo que proporcione oportunidad de
mejorar sus puestos, con mayor confianza a través de las politicas de

recursos humanos y la alta gerencia impartidas por la organizacion.

Henriquez, (2011) “El clima organizacional y la comunicacion Entre el
personal directivo y docente del Liceo Nacional Bolivariano Aguirre”
Trabajo de grado presentado en la Universidad de Carabobo, para optar al

titulo de Magister en Gerencia Avanzada en Educacion.

31



El propésito de esta investigacion fue Analizar el Clima Organizacional y
la Comunicacién entre el personal directivo y docente del Liceo Nacional
Bolivariano “Aguirre” ya que los autores pudieron notar que los docentes se
limitan a cumplir con las tareas asignadas asumiendo muchas veces
actitudes conflictivas entre los compaferos de trabajo, lo que crea un
ambiente de inconformidad en el personal que alli labora.

Esta tesis se realizd bajo los parametros de una investigacion descriptiva
de campo ya que se recogieron datos de forma directa de la realidad,
manejando una poblacién de 12 docentes. Debido a que la poblacion fue
pequefia, la muestra se hizo tipo censo, es decir, igual a la poblacion, por lo
tanto, estuvo representada por los doce (12) docentes.

Finalmente, esta investigacion sirvio de apoyo, porgue proporciona
informacion de gran importancia sobre el acercamiento entre el directivo y el
docente, en base a una comunicacion eficiente que sirve de guia y
orientacién con el fin de mejorar las relaciones de trabajo tanto personales

como profesionales que son fundamentales en el Clima Organizacional.

Es importante resaltar y tener en cuenta, que la comunicacién forma parte
esencial del buen rendimiento de la organizacion, ya que sirve de un
elemento de retroalimentacién entre patronos y trabajadores, ya que permite
llevar ejercer las funciones cotidianas de manera simpatica y en clima

armonico.

Posteriormente, en la tesis ejecutada por Flores y Zapata, (2010) “clima
organizacional de una institucién adscrita a una alcaldia del estado
Carabobo” Trabajo de grado presentado para optar al titulo de Licenciados

en Relaciones Industriales.
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Los autores de esta investigacion, Observaron en los trabajadores
actitudes de individualismo, barreras en la comunicacion, descontrol de
actividades y tareas, asi como también infraestructuras inadecuadas y falta
de recursos materiales. Es por ello, que su investigacion fue realizada en una
Institucion adscrita a una Alcaldia del Estado Carabobo, conformada por
cinco direcciones: Administracion, Gestion Ambiental, Mantenimiento, Obras
y Conservacion Ambiental, Residuos y Desechos Sdlidos; y que ademas
cuenta con las siguiente secciones: Junta Directiva, Auditoria Interna,
Presidencia, Consultoria Juridica, y la Oficina de Planificacion y Control, con
el objetivo de Analizar el clima organizacional de dicha institucion, a través
del estudio de una serie de dimensiones, para la proposicion de un conjunto
de recomendaciones en funcion de los resultados obtenidos del clima

presente en dicha Institucion.

Esta fue una investigacion de tipo descriptiva, utilizada en este estudio
para dar respuesta a las interrogantes planteadas y alcanzar los objetivos
establecidos que intentaban diagnosticar el clima organizacional presente en
una Institucion adscrita a una Alcaldia del Estado Carabobo, la cual uso
como técnica un cuestionario en el cual se registraron los datos aportados,
que sirvieron de sustento para el mismo, de igual manera esta investigacion
conto con una poblacion de 52 personas que fueron también la muestra total

de investigacion debido a lo finito de la poblacion.

Se resalta que, esta investigacion se seleccion6 como herramienta de
estudio, ya que permite tener una idea mas clara que permita focalizar las
teorias acordes con el estudio del clima organizacional y relacionarlo
directamente con el presente proyecto de investigacion. Este antecedente

aporta material importante para el desarrollo de esta investigacién ya que
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habla sobre problemas que son muy cotidianos en el dia a dia de una
organizacién o empresa y busca directamente crear un clima organizacional
favorable, donde las personas pueden sentirse parte de ella la cual conlleva

a mejorar cada dia su desempefio y elevar asi la calidad de trabajo.

A modo de conclusion, esta investigacion luego de analizar la informacion
recolectada a través del instrumento, pudo determinar que los trabajadores
muy pocas veces reciben el adiestramiento y la capacitacion adecuada para
las actividades que ejecutan; impidiendo asi el crecimiento profesional de los
mismos. De igual forma, se concluye que la Institucion no fomenta la

formacion como medio para abrir mentes y facilitar los cambios.

Todas las investigacion anteriores, constituyen antecedentes sélidos, ya
que guardan correspondencia directa con el clima organizacional y se
evidencia en ellas el hecho de que las variables que conforman a éste, son
situacionales y se dan en un contexto determinado en el interior de la
organizacion. A pesar de considerar a éstas como sistemas sociales abiertos,
el clima se forma en su interior, de acuerdo a lo que ocurre dentro de ellas,
aunque sin duda, influido por el ambiente externo y al final configuran el
clima de una organizacién, a través de la percepciéon que de ellas tienen los

miembros de la misma.

Referentes tedéricos

El clima organizacional esta vinculado con la motivacién en tanto que
ambos se desarrollan en un mismo ambiente en el cual los trabajadores
determinan su sentido de pertenencia con la empresa y experimentan

diferentes tipos de motivacién. En un buen estudio de clima es muy
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importante tener presente la motivacion ya que a través de esta los

trabajadores muestran su satisfaccion o descontento con la organizacion.

Teoria de Mcgregor X - Y

McGregor en su obra “El lado humano de las organizaciones” (1960)
describe dos formas de pensamiento en los directivos a las que
denomind "Teoria X"y "Teoria Y". Estas teorias, son dos maneras
excluyentes de percibir el comportamiento humanos adoptadas por los
gerentes para motivar a los empleados y obtener una alta productividad.

- Teoria x: Estd basada en el antiguo modelo de amenazas y la
presuncion de mediocridad de las masas, se asume que los individuos
tienen tendencia natural al ocio y que el trabajo es una forma de
castigo, lo cual presenta dos necesidades urgentes para la

organizacion: la supervision y la motivacion.

Las premisas de la teoria X son:

» El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el

trabajo y lo evitara siempre que pueda.

» Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de
las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza,
controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que
desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacion de los objetivos de la

organizacion.
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» ElI ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas

gue nada su seguridad.

- Teoria Y: Los directivos de la Teoria Y consideran que sus
subordinados encuentran en su empleo una fuente de satisfaccion y
que se esforzaran siempre por lograr los mejores resultados para la
organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las aptitudes de

sus trabajadores en favor de dichos resultados.

Los supuestos que fundamentan la Teoria Y son:

» El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar
al requerido por el juego y la diversion, las personas requieren de
motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y
les permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones
adecuadas, las personas no solo aceptaran responsabilidad sino

trataran de obtenerla.

» Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si
una organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuada para
el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos personales, las
personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la

organizacién y se lograrda la llamada integracion.
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Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina
dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos
con dos subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la
teoria de los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el
liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que
persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que
permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia

organizacional.

A partir de 1946 Rensis Likert, psicélogo norteamericano, realizé una serie
de investigaciones para el Instituto de Investigaciones Sociales de la
Universidad de Michigan, pretendiendo explicar el liderazgo. Dichos estudios
se realizaron inicialmente con empleados de oficina de una gran empresa
aseguradora; gracias a ellos se observé que habia diferentes estilos de
liderazgo asociados a diversos niveles de productividad. Los departamentos
en los que habia mas alta productividad eran dirigidos con estilos diferentes

a aquellos cuyo indice era menor.

Las caracteristicas basicas en los departamentos con productividad mas
elevada eran que los supervisores delegaban mas autoridad, ejercian una
supervision mas flexible y mostraban interés por la vida personal y bienestar

de sus subordinados.

Al obtener los resultados semejantes en otros estudios, Likert concluyo

que los supervisores que se orientaban hacia un mayor interés por sus
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subordinados mas que por la tarea, eran superiores en productividad que los
que anteponian el interés por la tarea, por lo cual sus subordinados
mostraban una moral mas baja y menos satisfaccion por su trabajo.
Posteriormente, al continuar sus investigaciones, Likert se percatdo que
ambas dimensiones, interés por los subordinados e interés por la tarea, son
independientes, no excluyentes, o sea que se puede tener una calificacion
baja o alta en una o0 en ambas simultaneamente, que es el mismo resultado

alcanzado por otro investigadores.

Ademas Likert, en compafiia de Jane Gibson Likert, su esposa, concluyo
que el ambiente organizacional de un grupo de trabajo o nivel jerarquico
especifico esta determinado basicamente por la conducta de los lideres de
los niveles superiores. Dicha conducta es la influencia mas importante. La
capacidad para ejercer esta influencia disminuye a medida que se desciende
en la escala jerarquica, pero en la misma medida, es mayor la influencia del

ambiente organizacional.

Tipos de variables del estudio de Likert

Posteriormente Likert afind su modelo conceptual y reconocio que existen
diversas variables que afectan la relacion entre el liderazgo y el desempefio

en las organizaciones complejas. Tales variables son:

1- Variables causales: son las variables independientes de las que
dependen el desarrollo de los hechos y los resultados obtenidos por la
organizacién. Incluyen soélo aquéllas variables controlables por la
administracion, como pueden ser: estructura organizacional, politicas,

decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y conductas.
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2- Variables intervinientes: reflejan el clima interno de la organizacion.
Afectan las relaciones interpersonales, la comunicacion y la toma de
decisiones. Entre las mas importantes estan: el desemperio, lealtades,

actitudes, percepciones y motivaciones.

3- Variables de resultados finales: son los resultados que alcanza la
organizacion por sus actividades; son las variables dependientes,

tales como productividad, servicio, nivel de costos, calidad y utilidades.

Segun Likert no hay una relacion de dependencia directa (causa-efecto)
entre una variable causal y una variable de resultado final, sino que deben

tomarse en cuenta las variables intervinientes.

Teoria de Litwin y Stringer del clima organizacional

La teoria de Litwin y Stringer (1968), intenta explicar aspectos importantes
de la conducta de individuos que trabajan en una organizacién utilizando
conceptos como motivacion y clima. Hicieron un estudio denominado
“Motivacién y Clima Organizacional” para comprobar la influencia del estilo
de liderazgo del clima organizacional sobre la motivacién de los miembros de

la organizacion.

Dichos autores se plantearon tres objetivos:

e Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y clima organizacional.
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e Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion
individual, medidos a través del andlisis de contenido del pensamiento

imaginativo.

e Determinar los efectos del clima organizacional sobre variables como

satisfaccion personal y desempefio organizacional.

Litwin y Stringer (1968), consideran que una teoria de la motivacion
basada en la investigacion puede aumentar significativamente la compresion

del desarrollo de las organizaciones.

En los ultimos afios, se han dado avances significativos en el estudio
sistematico de la motivacion humana asi como en la construccion de
instrumentos que miden esta variable, por lo que actualmente es posible

hablar de una ciencia de la motivacion (Litwin y Stringer, 1968).

Los autores Litwin y Stringer (1968) de acuerdo con el tipo de motivacion
gue se propicie proponen tres tipos de climas diferentes, sélo uno de ellos

estara presente en cada subsistema de la organizacion.

El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) parte del supuesto de
que las percepciones de los individuos son el producto de una serie de
factores los cuales en conjunto conforman el clima de la organizacién. Con
base en esto el clima organizacional es un concepto global que integra todos

los componentes de una organizacion.
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Factores del clima organizacional segun Litwin y Stringer

e Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites
y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo. La medida en que la organizacién pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.

e Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros
de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de

ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

e Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

® Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la
medida en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos

calculados a fin de lograrlos objetivos propuestos.

e Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y

subordinados.
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e Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de
otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo,

tanto de niveles superiores como inferiores.

e Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que

pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

e Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan

pronto surjan.

e Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compatrtir los objetivos personales con los

de la organizacion.

Cada uno de estos 9 factores que se mencionan anteriormente, para el
estudio del clima organizacional de Litwin y Stinger, significaron para esta
investigacion los factores que permitieron estudiar el clima organizacional de
la compafia dedicada a la manufactura de helados, que fue objeto de
estudio para establecer las fortalezas y debilidades del clima que esta

presente en dicha organizacion.
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Teorias que sustentan el clima organizacional

Los estudios de clima organizacional, se utilizan con el objetivo de

encontrar los motivos, causas o0 razones por las cuales un ambiente genera

motivacion, productividad o alto rendimiento o por el contrario, los motivos

por los cuales, un ambiente genera insatisfaccion, improductividad y bajo

rendimiento.

Teoria de la equidad: De Adams J.S (1963), esta teoria sostiene que
la motivacion, desempefio y satisfaccion de un colaborador depende
de su evaluacion subjetiva de las relaciones entre su razén de

esfuerzo Y SUS recompensas.

> Teoria de la expectativa: De Victor Vroom (1964) esta teoria asevera

que un empleado se sentirA motivado para hacer un gran esfuerzo si
cree que con esto tendra una buena evaluacién de desempefio; que
una buena evaluacion le otorgara las recompensas por parte de la
organizacibn como un bono aumento 0 ascenso y que estas
recompensas satisfaran su s metas personales. Esta teoria se enfoca
en tres (3) relaciones: 1. relacion de esfuerzo y desempefio; 2.
relacion de desempefio y recompensas; 3. Relacion de recompensas y

metas personales.

> Teoria de las necesidades de McClelland: De David McClelland

(1961) Esta teoria se enfoca en tres (3) necesidades. 1. Necesidad de
logro: impulso por sobre salir, por tener realizaciones sobre un
conjunto de normas, de luchar por el éxito. 2. Necesidad de poder:

necesidad de hacer que los otros se conduzcan para alcanzar las

43



metas de la organizacion. 3. Necesidad de afiliacion: deseo de tener

buenas relaciones interpersonales.

Teoria del establecimiento de metas: De Edwin Locke (1960) esta
teoria propone que las intenciones de trabajar por una meta son un
motivador laboral importante. Las metas especificas, aumentan el
desempefio; las metas dificiles, cuando son aceptadas, producen un
desempefio mayor que las metas faciles.

Teoria de la Motivacion-Higiene: Frederick Herzberg (1950) también
conocida como Teoria de los dos Factores establece que los factores
gue generan insatisfaccidon en los trabajadores son de naturaleza
totalmente diferente de los factores que producen la satisfaccion. La
teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades:
la necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la
necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por ser
cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo del
trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede hablar de

dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en el trabajo.

Bases teodricas

Origenes del clima organizacional

Los origenes del clima organizacional se sitian en la escuela de Gestalt

(del aleman Gestalt=forma) surgi6 en la primera guerra mundial 1914 — 1918.

Los psicologos introdujeron un elemento que en ese entonces era totalmente

novedoso, que seria intermedio entre el estimulo y la respuesta; este nuevo
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elemento seria una cierta organizacion que permite percibir los estimulos de

forma independiente.

Afos més tarde, en 1939, Lewin, Lippitt y White incorporan el término
“clima social” en un trabajo publicado por ellos, donde segun Lewin, el clima

social responderia a las caracteristicas de un contexto determinado.

Otros autores han considerado que fueron dos grandes escuelas las que,
con el bagaje de su tradicion conceptual influyeron en el concepto de clima
organizacional; estas escuelas son la Gestalt y la escuela Funcionalista. De
acuerdo a esta ultima escuela, el comportamiento de las personas depende

del individuo.

Que es el clima organizacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y
mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar
un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos clave que
puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de la

organizacion.

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les
rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se
comportan en funcién de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el
comportamiento de un empleado esta influenciado por la percepcion que él

mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno.
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Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los

trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

También, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como
el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo
de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado
de participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y

nivel de eficiencia en el trabajo.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:

v El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo.

v Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

v El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

v' El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

v’ Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y

de una seccidn a otra dentro de una misma empresa.
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v' El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se

originan en una gran variedad de factores:

v' Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.).

v Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.).

v' Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de

incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.).

Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones o factores son las descripciones de situaciones que
resultan significativas. Las percepciones que forman el clima, son grupos de

acontecimientos con significados que estan relacionados con la psicologia.

Rodriguez, (1999) comenta que el clima de una organizacion es un
complejo en el que intervienen mdltiples variables, tales como el contexto
social en el que se ubica la organizacion, las condiciones fisicas en que se
da el trabajo, la estructura formal de la organizacion, los valores y normas
vigentes en el sistema organizacional, la estructura informal, los grupos
formales e informales que subsisten, sus valores y sus normas, las

percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen entre si y con
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respecto a los miembros de otros sectores formales o grupos informales

existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los

rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc.

Litwin y Stinger (1968) consideran al clima organizacional como un todo,

es decir, que engloba a toda la organizacion, y tendra un caracter global o

general, asi lo expresa en sus dimensiones.

Likert, (citado por Brunet, 2004) mide la percepcion del clima en funcion

de ocho dimensiones:

Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos
gue se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de
los tipos de comunicacién en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la
interaccidn superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones asi como
el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planeaciéon: La forma en que se

establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.
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7-

8-

Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales.
Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacion

asi como la formacion deseada.

Relacion entre el clima organizacional y otras variables

organizacionales

a)

b)

Climay cultura organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de supuestos compartidos e
implicitos que se dan sentados en el grupo, el cual determina la
manera en que el grupo percibe sus diversos entornos, piensa

respecto de ellos y reacciona a ellos mismos.

De lo antes dicho, se nota que la cultura influye en el comportamiento
al trabajar, en el proceso de socializacién, y en diversos niveles. Es
observable, tal como se refleja en los valores, creencias, normas,
simbolos, ritos y mitos cuyos elementos esenciales son compartidos

por la mayoria de los miembros de la organizacion.

Segun Véasquez (1986) indica que la cultura organizacional determina
el clima laboral. Existe diferencia real entre la cultura como asunciones

compartidas y el clima como percepciones compartidas.

Climay motivacion
La motivacién consiste en los procesos psicolégicos que generan y
dirigen el comportamiento orientados a objetivos. Segun Chiavenato

(2006) menciona que las organizaciones tienen caracteristicas propias
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de clima y cultura, y que estas variables deben ser observadas y
analizadas de manera continua para que resulte en motivacion y

productividad.

Es facil observar que el clima tiene efecto sobre la motivacién, todo
clima depende de las situaciones econdémicas de la organizacion, de
la estructura organizacional, de la cultura organizacional de las
oportunidades de participacion de personal, ademas, se manifiesta
gue estas variables (consideradas variables de entrada del sistema
organizacional) influyen en las variables independientes como la

motivacion, la productividad y los resultados.

Climay satisfaccion

La satisfaccion se refiere al resultado experimentado cuando se
cumple un deseo. Ejemplo: Una persona orientada hacia el éxito esta
dirigida por el deseo de conseguirla y motivada por el deseo de una
promocion o de la obtencion de un logro con el objetivo de satisfacer
necesidades.

Entre el clima y la satisfaccion, la diferencia no es muy clara, la
variable satisfaccion en el trabajo ha sido estudiada en diversas
facetas o dimensiones por componentes del clima, llegando a la
conclusién que el clima es una cualidad de la organizacion y la

satisfaccion esta relacionada con el individuo.
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El Clima organizacional y el desempefio laboral en las empresas

Asi mismo, elclima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente
por los empleados que se supone son una fuerzaque influye en
la conducta del empleado, al respecto “Flores, Alexandra (2012) citando a
“‘Mujica y Pérez (2009),” senalan que el clima o ambiente de trabajo,
constituye uno de los factores determinantes, no solo de los procesos

organizativos y de gestion, sino también de transformacion organizacional.

Por otra parte, en un estudio del clima organizacion interviene el contexto
social en el que se encuentra, su estructura formal, los valores y normas
vigente en el sistema organizacional. En las organizaciones para denotar el
clima, juega un papel muy importante el contexto social donde se encuentren

los trabajadores.

Se puede entender también, que el clima organizacional representa uno
de los factores determinantes y facilitadores de los procesos en las
organizaciones, en tanto que de él se desprenden muchos variables del
ambiente organizacional, como quejas, conflictos, reclamos entre otros. Para
“Forehand y Von Gilmer (1964:72)” definen al clima laboral “como el conjunto
de caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de
otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a
lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la

organizacion”.

Para “Chiavenato, (2003:22)” el clima organizacional constituye el medio

interno de una organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que
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existe en cada organizacion. Ademas indica que el concepto de clima
organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion,
la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
(factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y
formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales).

Es de resaltar, que segun “Chiavenato (2000:359)” define al desempeno
laboral como “el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos”.

El desempefio laboral es la actuacion de los individuos en la funcién
encomendada en la organizacion; este desempefio es fundamental en cada
una de las areas de la organizacion y por esto debe medirse a través de su

ejecucioén con objetividad, validez y confiabilidad.

El desempefio organizacional puede observarse a través de las
siguientes variables, como es la productividad como una medida del
desempefio para todos aquellos puestos en los cuales los resultados

dependen de la utilizacion eficaz de los recursos.

Segun “Maldonado y Bustamante (2006)™:

“‘No podra darse un cambio en las organizaciones,
mientras no exista un clima que lo propicie. Por esto, es
gue el clima organizacional pasa a ser uno de los
aspectos que con mayor frecuencia se alude al hacer
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referencia a un diagndéstico organizacional. Conocerlo
permite una visibn holistica, capaz de integrar el
ambiente, como variable sistémica que aborda
fendmenos complejos con una perspectiva global. Por
tal motivo, si asignamos al gerente el rol de promotor de
cambios organizacionales, éstos no se alcanzaran si él
no logra propiciar un clima de trabajo apropiado”.
(P.129).

Una vez mas se deja ver la gran relevancia que tiene el clima

organizacional para las industrias, tanto es asi que para poder someterla a

un diagnostico organizacional, se debe estar completamente seguro del

clima actual que se tiene, para poder promover los cambios organizacionales

positivos que se requieran.

Tipos de clima organizacional

1)

2)

Clima Autoritario: Es aquel en donde la direccion no confia en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de
la organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmésfera
de temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados
se establece con base en el miedo y la comunicacion sélo existe en

forma de instrucciones.

Clima Paternalista: Existe cierta confianza entre la direccién y los
subordinados, se establece con base en el miedo yla
comunicacion solo existe en forma de instrucciones; También existe
la confianza entre la direcciébn y los subordinados, aunque las

decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los
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3)

4)

5)

6)

niveles inferiores, los castigos y las recompensas son

los métodos usados para motivar a los empleados.

Clima Consultivo: La direccion tiene confianza en sus empleados,
las decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden
hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar a los
empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe

la interaccion por ambas partes.

Clima Participativo: Se obtiene participacion en grupo existe plena
confianza en los empleados por parte de la direccion, la toma de
decisiones se da en toda la organizacion, la comunicacion esta
presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de
motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el

mejoramiento de los métodos de trabajo.

Clima Psicolégico: Es basicamente la percepcion individual no
agregada del ambiente de las personas; la forma en que cada uno
de los empleados organiza su experiencia del ambiente.

Clima Agregado: Los climas agregados se construyen con base en
la pertenencia de las personas o alguna unidad identificable de la
organizacion formal o informal y un acuerdo o con censo dentro de la

unidad respecto a las percepciones.
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7) Clima Colectivo: Los climas colectivos toman en cuenta las
percepciones individuales de los factores situacionales vy

combinandolas en grupos que reflejen, resultados del clima.

8) Clima Laboral: Es aquel que se puede considerarse un descriptor
de los atributos organizacionales, expresados en términos que
caracterizan las experiencias individuales con la organizacion
esta distribucién significa que desde el punto de vista de los

informantes.

Estos tipos de clima coexisten y pueden estar presentes en cada uno de
los departamentos de la Corporacion de Servicios Municipales Libertador y

ejercer un impacto conjunto sobre los resultados y el clima global.

Finalmente, las teorias y sus teodricos, y las definiciones citadas se
consideraron mas relevantes entre muchas otras, las cuales sirvieron de

apoyo fundamental para el soporte del presente trabajo de investigacion.

Por ultimo, se enfatiza que en general, el clima organizacional se utiliza
como un término el cual considera las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo, las percepciones que tienen los miembros de una organizacion del
mismo, respecto al trabajo, las relaciones interpersonales que tienen lugar en
torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo, lo
cual tiene repercusiones en el comportamiento laboral, siendo también el
clima un vinculo que regula los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual, y por lo tanto, es una herramienta Gtil que permite

evaluar y medir los comportamientos de las personas en una organizacion.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Es el conjunto de acciones destinadas a describir y analizar el fondo del
problema planteado, a través de procedimientos especificos que incluye las
técnicas de observacion y recoleccion de datos, determinando el “cdmo” se
realizard el estudio, esta tarea consiste en hacer operativa los conceptos y
elementos del problema que se estudian.

Al respecto, “Tamayo y Tamayo (2003:37)” define al marco metodoldgico
como “Un proceso que, mediante el método cientifico, procura obtener
informacion relevante para entender, verificar, corregir o aplicar el
conocimiento”, dicho conocimiento se adquiere para relacionarlo con las

hipétesis presentadas ante los problemas planteados.

Naturaleza de la investigacion

El presente trabajo de investigacion se realizé bajo la metodologia de una
investigacién descriptiva, la cual se puede definir segun “Delgado de Smith
(2013; 249)” quien toma como referencia a “Hernandez, Fernandez y
Baptista (1999)”" al referirse a este tipo de investigacion sefalan que la
descripcion puede ser mas o menos profunda pero, en cualquier caso, se

basa en la medicion de uno o mas atributos del fendmeno descrito.

56



En consecuencia, este tipo de investigacion da una gran contribucion al
medir, asi sea de forma independiente, los conceptos, variables o
dimensiones, ello permite conocer como es y cuales son las maneras que

estos tienen de manifestarse.

Por otra parte, la investigacion descriptiva es definida segun, Arias
(1997:48) “Consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno o grupo
con el fin de establecer su estructura o comportamiento”. Esto, indica que
cuando se habla de una investigacion descriptiva, el objeto de estudio, se
manifiesta a través de una presentacion detallada de las caracteristicas y los

elementos que lo componen.

La investigacion de tipo descriptiva fue utilizada en este estudio para dar
respuesta a las interrogantes planteadas y alcanzar los objetivos
establecidos que buscan Analizar el clima organizacional de una empresa

manufacturera de helados.

Disefio de la investigacion

Asi mismo el presente trabajo de investigacion se enfoco en un disefio de
campo donde los datos de primera mano o considerados mas importantes
para el estudio fueron extraidos y recolectados directamente de la realidad
de los hechos, lugar donde ocurrié el fenbmeno que para este caso fue la
empresa dedicada a la manufactura de helados, a fin de dar respuesta a los
problemas planteados.
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Estrategia metodoldgica

En base a los objetivos que se establecieron en la presente
investigacion, direccionada a analizar el clima organizacional de la empresa
en estudio, se procedio a realizar un Cuadro Técnico Metodoldégico donde se
reflejaron de forma estructurada las fases que conformaron el desarrollo de
la investigacion y con ello la consecucion de los objetivos trazados. Al

respecto, Delgado (2008) comenta lo siguiente:

La elaboracion de este cuadro permite ir
descomponiendo a partir de los aspectos generales, los
elementos méas concretos que le permiten al
investigador acercarse a la realidad objeto de estudio.
Cada uno de los items servira de insumo al instrumento
de investigacion seleccionado. (p.261).

La aplicacion del cuadro metodolégico, es de gran utilidad, no sélo porque
permite descomponer los objetivos que se persiguen en la investigacion, sino
porque a partir de los elementos especificos, se hace mas facil la medicién
de las distintas categorias, por otra parte, brinda la oportunidad de
esquematizar el trabajo, ya que a través de este medio, se articulan los

capitulos anteriores.
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Cuadro N° 1. Cuadro Técnico Metodoldgico

OBJETIVO GENERAL: Analizar el clima organizacional de una compafia dedicada a la manufactura de helados

ubicada en el Municipio Valencia - Edo Carabobo, con el fin de optimizar el desempefio laboral de los trabajadores.

OBJETIVO DIMENSION INDICADORES | DEFINICION DEL ITEMS INSTRUMENTO FUENTE
ESPECIFICO INDICADOR

Identificar los | Factores del | Estructura Simboliza la | ¢Usted conoce los Cuestionario Trabajadores

factores del clima | clima percepcion que | objetivos de la del area

organizacional
presentes en el
area supervisora
y operativa de la
empresa
manufacturera

de helados.

Organizacional

tiene los
trabajadores de
la organizacion
acerca de la
cantidad de
reglas,

procedimientos,
trAmites y otras
limitaciones a
que se ven
enfrentados en
el desarrollo de
su trabajo. La
medida en que

la organizacion

organizacién?
¢Usted conoce la mision
de la empresa?

¢Usted conoce la vision
de la compaiiia?
¢Usted

conocimientos de las

tiene
normas internas de su
puesto de trabajo?

¢Usted maneja los
manuales de normas vy
procedimientos de su area
de trabajo?
¢ Usted tiene

conocimientos de los

supervisora y
operativa de
la empresa
manufacturer
a de

helados.
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Responsabilidad

pone el énfasis
en la burocracia,
Versus el
énfasis puesto
en un ambiente
de trabajo libre,
informal e

inestructurado.

Es la impresion
de los miembros
de la
organizacién
acerca de su
autonomia en la
toma de
decisiones
relacionadas a
su trabajo. Es la
medida en que
la  supervision
gue reciben es

de tipo general y

procedimientos de
trabajo?
¢Usted conoce la

estructura organizacional

de la empresa?

¢ Tiene la suficiente

autonomia en su trabajo?

,Su jefe le permite tomar
decisiones en su puesto
de trabajo?

¢ Existe buena
comunicaciéon entre jefes

y subordinados?

Su jefe escucha las
opiniones y sugerencias

de sus trabajadores?
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Recompensa

no estrecha, es
decir, el
sentimiento  de
ser su propio
jefe 'y no tener
doble chequeo

en el trabajo.

Se refiere a la
percepcion de
los individuos
sobre la
adecuacion de
la recompensa
recibida por el
trabajo bien
hecho. Es la
medida en que
la organizacion
utiiza mas el
premio que el

castigo.

¢Considera que su trabajo

esta bien remunerado?

¢La compaifiia cuenta con

programa de incentivos?

JSu  sueldo esta en
consonancia con los
sueldos que hay en su

empresa?

¢,Cree gque su sueldo esta
en consonancia con la
situacién y marcha
econémica de la

empresa?

61




Desafio

Se trata del
sentimiento que
tienen los
miembros de la
organizacién
acerca de los
desafios que
impone el
trabajo. Es la
medida en que
la organizacion
promueve la
aceptacion  de
riesgos
calculados a fin
de lograr los
objetivos

propuestos.

¢Considera que realiza un
trabajo uti  para la

compafiia?

¢Su  trabajo le  permite
establecer nuevos

desafios?

¢ Tiene usted un cierto
nivel de seguridad en su

trabajo, de cara al futuro?

¢,Cree usted que en la
organizaciéon  existe una
igualdad de
oportunidades entre los

empleados?

¢ Existen estimulos que lo
motiven a trabajar mas

por la compafia?

¢Es usted consciente del
aporte que da a la

empresa?

¢ Tiene la suficiente
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Relaciones

Estandares

Es la percepcién
por parte de los
miembros de la
empresa acerca
de la existencia
de un ambiente
de trabajo grato
y de buenas
relaciones

sociales tanto
entre pares
como entre jefes

y subordinados.

Es la percepcion
de los miembros

acerca del

capacidad de iniciativa en

su trabajo?

¢ Se siente integrado en la
organizaciéon?

¢Usted considera que la
institucion se preocupa
por mejorar las relaciones
entre los trabajadores?

JLa empresa tiene
establecido los patrones

de desempefio?
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conflictos

énfasis que
ponen las

organizaciones

sobre las
normas de
rendimiento.

Es la impresion
del grado en
que los
trabajadores de

la organizacion,

tanto pares
como
superiores,
aceptan las
opiniones

¢Usted participa en la
evaluacion de

desempefio?

¢Usted maneja los
indicadores de gestion de

su departamento?

JA usted se le comunica
el resultado de sus

actividades?

¢Usted brinda soluciones
a los problemas que se
encuentran en su area de
trabajo?

Usted es tomado en
cuenta cuando se
presentan problemas en
su departamento?

¢(Existe  un  buzéon de
sugerencias y quejas en

la organizacion?
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Identidad

discrepantes vy
no temen
enfrentar y
solucionar  los
problemas tan

pronto surjan.

Se refiere al
sentido de
pertenencia
hacia la
organizacién y
gque se es un
elemento
importante y
valioso  dentro
del grupo de
trabajo. En
general, es la
sensacion de
compartir los

objetivos

cSu  jefe  le permite
realizar observaciones en

su departamento?

¢ Siente aprehension

hacia la compafia?

¢, Se siente orgulloso de
pertenecer a la empresa?

¢Le gusta la empresa?

¢(Estd  usted satisfecho
con su trayectoria en la

organizacién?

¢Le gustaria permanecer
en su puesto de trabajo
dentro de la

organizacion?
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Cooperacion

personales con
los de la

organizacion.

Es el efecto de
los miembros de
la empresa
sobre la
existencia de un
espiritu de
ayuda de parte
de los
directivos, y de

otros empleados

2Ud. conoce los simbolos

de la compafia?

¢Existen posibilidades de

ascenso en la empresa?

¢, Sus objetivos personales
son tomados en cuenta

por su jefe?

cUd. hace cumplir los

objetivos de la empresa?

¢Le ayudaron y apoyaron
los primeros dias cuando

entré en la empresa?

¢sConsidera que tiene un
entorno de amigos entre
sus  comparfieros de

trabajo?

¢ Trabaja usted en equipo

con sus comparieros?
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del grupo. EI
énfasis esta
puesto en el
apoyo  mutuo,
tanto de niveles
superiores como

inferiores.

¢Promueve la empresa
integraciones o salidas de
campo con sus

compafieros de trabajo?

,Su jefe le ha brindado
capacitacién que permita
un mejor manejo del

departamento?

¢,Cuando se le presenta
alguna duda del trabajo
se siente con libertad de
preguntar a sus

comparieros de trabajo?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Como herramientas indispensables para la recoleccion de informacion
necesaria hacia el desarrollo de los objetivos establecidos en la presente
investigacion, se realiz6 la seleccion de las técnicas e instrumentos que
comprenden una serie de elementos y procedimientos que sirvieron para

obtener informacion valida y confiable.

Es importante mencionar que, para el proceso de la presente
investigacion se requirio el uso de las técnicas e instrumentos del trabajo de
ascenso de Rodriguez, (2014) titulada “Estudio del clima organizacional de la
contraloria municipal de los guayos del estado Carabobo a fin de mejorar la
satisfaccion laboral de su trabajadores”, las cuales permitieron obtener la

informacion y los datos suficiente para el desarrollo de la misma.

De este modo, la técnica tomada del trabajo de ascenso de Rodriguez,
fue la encuesta, que para fines de este trabajo busco obtener informacién de

la realidad estudiada en el area de produccién de la compaiiia en estudio.

De igual forma, se tom6 como instrumento del trabajo de ascenso de
Rodriguez, el cuestionario, ya que este reunio las caracteristicas necesarias
y los fundamentos suficientes para ser aplicado a la investigacion y poder asi

dar respuesta a los objetivos planteados.

De tal manera que, para a fines del presente trabajo de investigacion y

tomando en cuenta las técnicas e instrumento de Rodriguez, el investigador
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tomo los instrumento mencionados porque reclutaron los parametros y
fundamentos suficientes para cumplir las necesidades y los objetivos de la

investigacion que se llevo a cabo.

Encuesta: Segun, “Tamayo y Tamayo (2008: 24)”, la encuesta “es aquella
que permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de
relacion de variables, tras la recogida sistematica de informacién segun un
disefio previamente establecido que asegure el rigor de la informacion

obtenida”.

Cuestionario: De igual forma en el presente trabajo de investigacion se
aplicard un cuestionario en el cual se registraran los datos aportados, los
cuales serviran de sustento para el mismo. Segun Brunet (1987:45) “es el
instrumento mas repetidamente utilizado para medir el clima organizacional
es el cuestionario, ya que por las dimensiones que la componen, cubren las
variables humanas, estructurales, relacionadas con las tareas y las

tecnologias, segun un cierto grado decreciente de importancia”.

Con respecto a lo antes mencionado, Tamayo y Tamayo (1998: 124),
senala que “el cuestionario contiene los aspectos del fendmeno que se
consideran esenciales; permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos
interesan principalmente; reduce la realidad a cierto nimero de datos

esenciales y precisa el objeto de estudio”.
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Poblacién

La poblacién es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por
el estudio. Segun Tamayo y Tamayo, (1997:114), "La poblacion se define
como la totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion,
poseen una caracteristica comudn la cual se estudia y da origen a los datos
de la investigacion”. De acuerdo a Hernandez (2007): la poblacién .es el
universo conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones.

Para esta investigacion la poblacion estuvo conformada por Treinta y un
(31) Trabajadores entre supervisoras y operativas que hacen vida en la

organizacion.

Muestra

La muestra es la que puede determinar la problemética ya que les capaz
de generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del
proceso. Segun Tamayo, T. Y Tamayo, M (1997), afirma que la muestra “es
el grupo de individuos que se toma de la poblacién, para estudiar un

fendmeno estadistico” (p.38).

De tal manera que, para esta investigacién no se realizé calculo muestral,

por ende, el total de la poblacion sera igual a la muestra P=M.
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En funcién de lo antes planteado, la poblacion estuvo conformada por dos
niveles de la organizacién, uno fue el supervisorio que conto con siente (7)
personas y el otro nivel operativo que tuvo veinticuatro (24) trabajadores, que
su totalidad fueron treinta y un (31) trabajadores de la empresa
manufacturera de helados, la cual pas6 a ser en su totalidad la muestra del

estudio, que a continuacién se mencionan:
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Cuadro N°2. Listado de cargos de la empresa manufacturera de Helados

Cargos N° De Trabajadores

Nivel Directivos “Supervisorio”

Presidente

Gerente General

Gerente Operaciones

Gerente de Almacén

Jefe de RRHH

Jefe de Mantenimiento

Jefe de Operaciones

N I e

Total Nivel Directivos

“Supervisorio”

Nivel Operativo

Analista de RRHH

Analista de Administracion

Analista contable

Operadores

Surtidoras

Embaladores

Almacenistas

Vendedores

Chofer

Mensajero

Preparacion

N| P P N N W & O P | -

Total Nivel Operativo

N
IS

Total Trabajadores en la empresa

manufacturera de helados

w
-

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Validacién de Instrumento

Todo instrumento de recoleccion de datos necesita ser validado o
aprobado con el fin de dar veracidad de que el mismo es fiable para obtener
los resultados. Chourio (1999:189), plantea que: “la validez de un
instrumento de recoleccion de datos se puede considerar como la capacidad

de este para medir lo que se espera medir con él”.

Es importante resaltar que, la validez de contenido establece relacion del
instrumento con las variables que pretende medir y, la validez de
construccion relaciona los items del cuestionario aplicado; con los

basamentos tedricos.

De tal manera que, por haber utilizado un instrumento ya validado, el
investigador no realizé instrumento, ya que el instrumento del trabajo de
ascenso de Rodriguez, (2014) cumplié con las caracteristicas necesarias y

suficientes para ser aplicado a la presentes investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presentaron los resultados obtenidos de la aplicacion
de los instrumento. Partiendo de lo dicho por Encinas (2009), los datos en si
mismos tienen limitada importancia, es necesario “hacerlos hablar", en ello

consiste, el andlisis e interpretacion de los datos.

El proposito del andlisis fue resumir las observaciones llevadas a cabo de
forma tal que proporcionen respuesta a las interrogantes de la investigacion.
La interpretacion, mas que una operacion distinta, es un aspecto especial del
analisis, su objetivo es buscar un significado mas amplio a las respuestas
mediante su relacién con otros conocimientos disponibles Selltiz, (1999), que
permitan la definicion y clarificacion de los conceptos y las relaciones entre

éstos y los hechos materia de la investigacion.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de
los dos cuestionarios que sirvieron para analizar el clima organizacional de la
empresa manufacturera de helados, detallando de manera objetiva de
acuerdo a las técnicas y procedimientos descritos en el capitulo anterior, los
mismos fueron explicados en el mismo orden del cuadro técnico
metodoldgico agrupados por factores segun lo visualizado por el nivel

supervisorio y el nivel operativo, de la siguiente forma:
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FACTOR N°1: ESTRUCTURA

Tabla N° 1. Factor estructura, nivel supervisorio

Nivel Supervisorio
N° ITEMS SI NO TOTAL
1 |¢La empresa tiene definidos sus 100% 0% | 7 | 100%
objetivos?
2 | ¢La compafia tiene mision? 100% 0% | 7 | 100%
3 | ¢La organizacion tiene establecida 100% 0% | 7 | 100%
la vision?
4 | ;Su area de trabajo cuenta con 100% 0% | 7 | 100%
normas internas para los puestos de
trabajo?
5 | ¢La empresa cuenta con manuales 71% 29% | 7 | 100%
de politicas, normasy
procedimientos?
6 |¢Usted da a conocer a sus 57% 43% | 7 | 100%
trabajadores los procedimientos de
trabajo?
7 | ¢La compafiia tiene una estructura 100% 0% | 7 | 100%
organizacional formalmente
constituida?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Descripcion grafica de los resultados

Grafica N°1. Factor Estructura, Nivel supervisorio
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Fuente: Cleves, Erik (2016)

Andlisis:

En cuanto al factor estructura a nivel supervisorio de la empresa
manufacturera de helados, se puede notar que los altos directivos y jefes de
la empresa tienen claro los objetivos, la mision, la visién, las normas internas
del puesto de trabajo y la estructura organizacional, lo cual demuestra que la
empresa se ha preocupado por tener en claro elementos fundamentales para
el funcionamiento de la misma, estableciendo su razén de ser y hacia dénde
quieren ir. Aunque solo un 29% de los directivos no tienen conocimiento de
los manuales internos de la empresa y un 43% de los jefes no da a conocer
los procedimientos de trabajos a sus subordinados, es obvio que la
organizacién esta trabajando para que todo eso cambie a favor en un futuro

proximo para generar mejoras a nivel organizacional.
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Tabla N°2. Factor estructura, nivel operativo

Nivel Operativo

N° ITEMS SI NO TOTAL

1 | ¢Usted conoce los objetivos dela | 19 | 79% | 5 21% | 24 | 100%
organizacion?

2 | ¢Usted conoce la mision de la |7 29% | 17 | 71% | 24 | 100%
empresa?

3 | ;Usted conoce la vision de la|7 29% | 17 | 71% | 24 | 100%
compafia?

4 | ;Usted tiene conocimientos de |5 21% | 19 | 79% | 24 | 100%
las normas internas de su puesto
de trabajo?

5 | ¢Usted maneja los manuales de | 4 17% | 20 | 83% | 24 | 100%
normas y procedimientos de su
area de trabajo?

6 | (Usted tiene conocimientos de | 20 | 83% | 4 17% | 24 | 100%
los procedimientos de trabajo?

7 | ¢Usted conoce la estructura |8 13% | 16 | 87% | 24 | 100%
organizacional de la empresa?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Descripcion Grafica de los resultados

Grafica N°2. Factor Estructura, Nivel operativo
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Fuente: Cleves, Erik (2016)

Andlisis

De acuerdo con la encuesta realizada y los resultados graficados, se
puede evidenciar a nivel operativo del factor estructura, que muchos de los
trabajadores no conocen objetivos, la mision, la vision, las normas de trabajo,
los manuales y la estructura organizacional, lo cual, pone en evidencia que la
empresa no se ha preocupado por dar a conocer estos valores a los
trabajadores, valores que dan vida a la compairiia en sus funciones rutinarias.
Para toda empresa es de vital importancia dar a conocer a sus trabajadores
todos estos elementos expuestos en el factor de estructura, ya que son la

base principal del funcionamiento interno de ella.
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Finalmente, segun el factor de estructura, establecido por Litwin y

Stinger (1968), que lo define como:

Representa la perfeccidn que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en que la organizacion pone énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de
trabajo libre, informal e inestructurado. (p.53).

De acuerdo con el concepto antes planteado, se puede considerar que
existen muchos aspectos tanto positivos como negativos en funcion a este
factor, a nivel supervisorio se pudo notar que los jefes a través de los
resultados arrojados tienen muy en claro sus reglas y procedimientos, lo que
demuestra que se toman en serio sus procesos organizacionales, pero a
nivel operativo se denota que no estdn muy enterados de la estructura
organizacional que tiene la empresa lo cual puede generar un clima

desfavorable para los trabajadores.
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FACTOR N°2: RESPONSABILIDAD

Tabla n°3. Factor Responsabilidad, nivel supervisorio

NO

ITEMS

Nivel Supervisorio

Sl

NO

TOTAL

¢Usted como jefe permite
autonomia a sus trabajadores en

su trabajo?

43%

57%

7

100%

¢Usted como jefe le permite
tomar decisiones a  sus
trabajadores en el desarrollo de

sus actividades?

71%

29%

100%

10

¢ Usted considera que existe una
comunicacion efectiva entre

usted y sus subordinados?

100%

0%

100%

11

¢Usted como jefe escucha las
opiniones y sugerencias de los
trabajadores?

100%

0%

100%

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Descripcion Grafica de los resultados

Grafica N°3.Factor Responsabilidad, Nivel Supervisorio
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Fuente: Cleves, Erik (2016)

Andlisis

Los resultados arrojados en este factor y en este nivel supervisorio
demuestran que los jefes consideran que existe una comunicacion eficiente
entre ellos y sus trabajadores, escuchan las opiniones y sugerencias de sus
subordinados, lo cual es muy importante para toda organizacién ya que un
buen entendimiento entre ambas partes se pueden lograr mejores resultados

en el cumplimiento de las metas a nivel organizativo.
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Tabla n°4. Factor responsabilidad, nivel operativo

Nivel Operativo

N° ITEMS Sl NO TOTAL

8 | ¢Tiene la suficiente autonomia |17 | 71% |7 29% | 24 | 100%
en su trabajo?

9 | ¢Su jefe le permite tomar |12 |50% |12 |50% |24 | 100%
decisiones en su puesto de
trabajo?

10 | (Existe buena comunicacion |19 |[79& |5 21% | 24 | 100%
entre jefes y subordinados?

11 | ;Su jefe escucha las opinionesy |20 |83% |4 17% | 24 | 100%
sugerencias de sus trabajadores?

Fuente: Cleves, Erik (2016)

Descripcion Grafica de los resultados

Grafica N°4. Factor Responsabilidad, Nivel Supervisorio
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Andlisis

Se puede evidenciar que con los resultados obtenido por este factor a
nivel operativo, que un 71% de los trabajadores consideran que tienen
autonomia en su trabajo y un 50% en la toma de decisiones, esto es un tanto
desfavorable puesto que los trabajadores son los que saben hacer su trabajo
y deberian tener mas libertad al momento de tomar decisiones ya que ellos
son los que estan al tanto de su rutina con el dia a dia. En cuanto a la
comunicaciéon entre los jefes y los subordinados es delicado saber que un
21% de los trabajadores no lo tienen, esto puede generar un clima
organizacional desfavorable para la empresa, aunque un 83% de los
empleados estima que los jefes escuchan sus opiniones y sugerencias, no
deberia ser motivo de alegria puesto que el otro 17% no considera lo mismo,

lo que puede crear preferencias entre trabajadores.

En cuanto a la definicion de este factor de responsabilidad segun Litwin y
Stinger (1978), lo definen:

Como aquel sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no
de estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio
jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.(p53).

De acuerdo al concepto manejado por los autores mencionados sobre la
responsabilidad, si se le compara con los resultados obtenidos en esta
investigacion, se observa que la percepcion que se tiene por parte de los
supervisores y trabajadores no es muy favorable, ya que no esta presente

este sentimiento de responsabilidad como debe ser hacia la autonomia en la
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toma de decisiones relacionadas con el trabajo, de esta forma se demuestra
que en ésta organizacion los jefes no otorgan autonomia a todos sus
subordinado y menos en la toma de decisiones. Esto puede generar en los
trabajadores un alto grado de insatisfaccion y crear desmotivaciéon en la
realizacion de sus labores, lo que produciria con el pasar de los dias, la
disminucién de productividad y no lograr los objetivos planteados.
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FACTOR N°3: RECOMPENSA

Tabla n°5. Factor recompensa, nivel supervisorio

Nivel Supervisorio

N° ITEMS Sl NO TOTAL

12 | ;Considera que la empresa tiene | 7 | 100% |0 | 0% |7 | 100%
una escala salarial que satisfaga

a sus trabajadores?

13 | ¢La organizacibn cuenta con |7 |100% |0 |0% |7 |100%
programa de incentivos?

14 | ;Usted como jefe considera que |4 |57% |3 |43% |7 | 100%
los salarios estan en
consonancia con los sueldos de

la empresa?

15 | ¢(Usted como jefe considera que |5 | 71% |2 |29% | 7 | 100%
los sueldos estan en consonancia
con la situacibn y marcha

econdémica de la empresa?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Descripcion grafica de los resultados
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Andlisis

Se puede observar, con lo obtencion de los resultados de este factor
recompensa, que los jefes y directivos consideran que sus trabajadores
tienen una escala salarial satisfactoria para los trabajadores ya que también
cuentan con un programa de incentivos lo cual les produce mas ingresos,
aungque no consideren que estén a la altura y en consonancia con la

situacion y marcha econdmica de la empresa.
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Tabla N°6. Factor recompensa, nivel operativo

Nivel Operativo

N° ITEMS SI NO TOTAL

12 | ;Considera que su trabajo esta | 4 17% |20 | 83% | 24 | 100%
bien remunerado?

13 | (La organizacion cuenta con |24 |100% |0 |0% |24 | 100%
programa de incentivos?

14 | ;Su sueldo esta en consonancia | 10 [42% |14 |58% | 24 | 100%
con los sueldos que hay en su
empresa?

15 | ¢Cree que su sueldo estd en |5 21% |19 |79% | 0O 100%
consonancia con la situacion y
marcha econdémica de la
organizacion?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Fuente: Cleves, Erik (2016)

Andlisis

En base a los resultados obtenidos de este factor en el nivel operativo, se
puede notar que un 83% de los trabajadores, consideran que no tienen un
sueldo bien remunerado con respecto a la labor que realizan, dejando en
claro que a pesar de tener unos incentivos laborales, de igual forma no le es
suficiente con respecto a los sueldos que obtienen, ya que consideran que

no esta acorde a la situacion y marcha econémica de la empresa.

En conclusién, de acuerdo a los resultados conseguidos en este factor de
recompensa estarian en contradiccion con lo que define Litwin vy
Stinger(1978)Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
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Si bien es cierto, de acuerdo a los resultados del factor a nivel
supervisorio, denota que los jefes creen tener salarios y sueldo favorables
para sus trabajadores, estimulandolos con incentivos, pero los trabajadores
segun los resultados del factor a nivel operativo, dan a conocer lo contrario,
evidenciando una gran diferencia entre trabajadores que aseguran no tener
un buen salario en concordancia son los sueldos de la empresa. Este factor
es de gran importancia a nivel organizacion ya que es el que estimula a los
trabajadores a ser mas eficientes y eficaces en sus laboras, siendo

motivados monetariamente.
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FACTOR N°4: DESAFIO

Tabla N°7. Factor desafio, nivel supervisorio

NO

ITEMS

Nivel Supervisorio

SI

NO

TOTAL

16

¢ Considera que sus trabajadores
realizan un trabajo util para la

empresa?

100%

0%

7

100%

17

¢Usted considera que el trabajo
gue realizan sus trabajadores le
permite establecer nuevos

desafios?

86%

14%

100%

18

¢Usted considera que la
compaiiia ofrece a sus
trabajadores un cierto nivel de
seguridad en su trabajo, de cara

al futuro?

71%

29%

100%

19

¢Cree usted que en Ila
organizacion existe una igualdad
de oportunidades entre los

empleados?

86%

14%

100%

20

¢Usted considera que como
organizacion, dan estimulos a los
trabajadores para que se motiven

a trabajar mas por la empresa?

71%

29%

100%
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21 | ¢Usted es consciente del aporte | 7 |100% [0 | 0% |7 | 100%
gue hacen sus trabajadores a la

compaiiia?

22 | ¢Usted considera que sus |4 |57% |3 |43% |7 | 100%
trabajadores tienen iniciativa en

su trabajo?

Fuente: Cleves, Erik (2016)

Descripcion grafica de los resultados
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Andlisis

Con respecto a los datos adquiridos por el factor desafio a nivel
supervisorio, se destaca el 100% de los jefes que aseguran que sus
trabajadores son Utiles en la organizaciéon y para el funcionamiento de la

empresa, también se destaca el 100% de los directivos que estan
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conscientes de la eficaz labor que emplean sus subordinados, esto da a
entender que a nivel supervisorio en el factor desafio, los altos directivos son

testigos del rendimiento y la fuerte labor de sus empleados.

Tabla N°8. Factor desafio, nivel operativo

Nivel Operativo

N° ITEMS SI NO TOTAL

16 | (Considera que realiza wun |24 |[100% |0 0% |24 | 100%

trabajo atil para la compariia?

17 | ¢ Su trabajo le permite establecer | 6 25% |18 | 75% | 24 | 100%

nuevos desafios?

18 | ¢ Tiene usted un cierto nivel de |20 |83% |4 17% | 24 | 100%
seguridad en su trabajo, de cara

al futuro?

19 | (Cree usted que en la|l1l5 |[63% |9 37% | 0 100%
organizaciéon existe una igualdad
de oportunidades entre los

empleados?

20 | ¢Existen estimulos que lo|15 [63% |9 37% | 24 | 100%
motiven a trabajar mas por la

compafia?

21 | ¢Es usted consciente del aporte | 24 | 100% | O 0% |24 | 100%

que le da a la empresa?

22 | ¢ Tiene la suficiente capacidad de | 17 | 71% |7 |29% |24 | 100%

iniciativa en su trabajo?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Descripcion grafica de los resultados
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Andlisis

En el factor desafio a nivel operativo, resalta el 75% de los trabajadores
que dicen no tener la oportunidad de establecer nuevos desafios en la
empresa, esto puede ocasionar desmotivacién hacia los empleados, ya que
es evidente que la idea de un trabajador en cualquier organizacion es surgir
con nuevos retos, nuevos desafios y otras metas. Mas sin embargo la
totalidad de los trabajadores de la empresa manufacturera de helados
aseguran ser (tiles para la organizacién y son conscientes de la fuerte labor

gue realizan con el dia a dia.
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En conclusion, para los autores Litwin y Stinger (1978), considera que el
factor Desafio, es definido:

Como aquel que corresponde al sentimiento que tiene
los miembros de la organizacion acerca de los desafios
que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizacibn promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

(p.53).

Con respecto a lo que dicen los autores mencionados anteriormente, el
desafio es el sentimiento de los trabajadores hacia su trabajado, tomando en
cuenta los resultados del factor a nivel supervisorio, los jefes tienen claro que
sus trabajadores son de vital importancia para la empresa, de igual forma los
mismo empleados consideran lo mismo, que su labor y el aporte que dan a la
empresa son muy importantes para el funcionamiento y rendimiento de la
misma. También resalta la veracidad entre niveles con respecto a la
seguridad que tienen los trabajadores, sentirse seguro en su labor es

gratificante ya que es un sintoma que crear un clima organizacional estable.
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FACTOR N°: RELACIONES

Tabla N°9. Factor relaciones, nivel supervisorio

Nivel Supervisorio

N° ITEMS SI NO TOTAL
23 | ¢Usted como jefe percibe que su 57% |3 |43% | 7 | 100%
personal esta integrado en la
organizacion?
24 | ¢;Usted considera que la empresa 43% |4 | 57% | 7 | 100%

se preocupa por mejorar las
Relaciones entre los
trabajadores?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Andlisis

Tomando en consideracion los resultados del factor al nivel supervisorio,

se muestra que un 57% de los jefes nota que sus trabajadores se siente

integrados con la compafiia, con un 43% de los jefes que consideran que no.

Otro 43% de los jefes creen preocuparse por mejorar las relaciones entre los

trabajadores, lo cual deberian ser un 100% ya que la relacion entre

trabajadores es vital para el buen funcionamiento de la empresa.

Tabla N°10. Factor Relaciones, nivel operativo

Nivel Operativo

N° ITEMS SI NO TOTAL

23 | (Se siente integrado en 11 |46% |13 [54% | 24 | 100%
organizacion?

24 | (Usted considera que 9 |37% |15 |63% |24 | 100%
institucibn se  preocupa
mejorar las condiciones

trabajo?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Andlisis

Estos resultados denotan que un 54% de los trabajadores no se sienten
integrados en la organizacion, lo cual deberia ser preocupante para la
empresa ya que los trabajadores deben sentirse como en su segundo hogar
para asi trabajar en armonia. Un 63% de los trabajadores considera que la
institucidbn no se preocupa por mejorar sus condiciones de trabajo, esto
también puede afectar a futuro la empresa creando entre trabajadores y jefes

un clima de trabajo desfavorable para ambas partes.

Para el factor relaciones los autores Litwin y Stinger (1978: 54) lo
definieron como aquella percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
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Con lo antes dicho de los autores nombrados, la empresa objeto de
estudio a través del instrumento aplicado se encuentra lejos de lo que los
autores dicen del factor, ya que segun la encuesta un 54% de los
trabajadores no se sienten integrados con la organizacion, y uno de los
motivos por los cuales la empresa debe preocuparse es por hacer sentir al
trabajador en un ambiente grato y de buenas relaciones como lo dicen Litwin
y Stinger, los trabajadores deben sentir aprehension hacia el ente donde
trabajan, debido a que es fundamental para el proceso y desarrollo de la
organizacion. En este factor también se destaca que tanto los jefes con un
57% de ellos y los trabajadores con un 63% lo que es mayoria en ambas
partes, afirman a través de la encuesta, que la empresa no se preocupa por
mejorar las condiciones de trabajo, esto con el pasar de los dias puede
ocasionar pérdidas para empresa, ya sean de materia prima o de

trabajadores.
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FACTOR N°: ESTANDARES

Tabla N° 11. Factor estandares, nivel supervisorio

Nivel Supervisorio

N° ITEMS Sl NO TOTAL

25 | ¢La compaiia tiene establecido | 7 | 100% |0 |0& |7 | 100%
los patrones de desempefio?

26 | ¢ Usted participa en la evaluacion |2 |29% |5 |71% |7 | 100%
de desempeiio?

27 | ¢Su area de trabajo tiene |7 |[100% [0 |[0% |7 | 100%
formalmente  constituido  los

indicadores de gestion?

28 | ¢Usted como jefe comunica el |7 |100% [0 |[0% |7 | 100%
resultado de las actividades a

sus trabajadores?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Descripcion grafica de los resultados
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Andlisis

El factor estandares a nivel supervisorio destaca la totalidad de los jefes
qgue consideran que tienen establecido los patrones de desempefio,
indicadores de gestion y comunica los resultados a los trabajadores, esto
quiere decir que la empresa se basa en unos pardmetros establecidos los
cuales llevan a cabo de manera ordenada y eficiente para un mejor

funcionamiento de la actividades correspondientes.

Tabla N°12. Factor Estandares, Nivel operativo

Nivel Operativo

N° ITEMS SI NO TOTAL

24 | (La empresa tiene establecido | 24 | 100% | O 0% |24 | 100%

los patrones de desempefio?

100




26 | ¢ Usted participa en la evaluacion | 24 | 100% | O 0% |24 | 100%

de desempefio?

27 | ¢Usted maneja los indicadores |4 |17% |20 |83% |24 | 100%
de gestidén de su departamento?

28 | (A usted se le comunica el |18 | 75% |6 25% | 24 | 100%
resultado de sus actividades?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Andlisis

En este factor y a este nivel se desataca que el 100% de los trabajadores
participan en la evaluacion de desempefio, algo que es muy importante para

toda organizacion, que todos los empleados sean evaluados por individual
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para asi medir su rendimiento en la empresa y poder tener un mejor equipo

de trabajo.

Los autores de Litwin y Stinger (1978:54), el factor estandares lo definen
como la percepcién de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Partiendo de lo que dicen los autores, la empresa hace énfasis en la
evaluacion de desempefio tanto en el nivel supervisorio como en el nivel
operativo, Lo que es de gran valor para la empresa ya que gracias a esas
evaluaciones, se puede tener un resultado palpable y tangible del trabajo que

se realiza dia a dia.
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FACTOR N°7: CONFLICTOS

Tabla N°13. Factor Conflictos, Nivel supervisorio

Nivel Supervisorio

N° ITEMS Sl NO TOTAL

29 | ¢Usted brinda soluciones a los |7 |100% |0 | 0% 7 | 100%
problemas que se encuentran en

su area de trabajo?

30 | ¢Usted como jefe tomaencuenta |5 |71% |2 |29% |7 |100%
a su personal cuando se
presentan problemas en su

departamento?

31 | ¢Existe un buzoén de sugerencias | 0 | 0% 7 |100% |7 | 100%
y quejas en la empresa?

32 | ¢Usted como jefe permite que su | 7 | 100% | 0 | 0% 7 | 100%
personal indiqgue observaciones

con respecto al departamento?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Andlisis

Con un 100% de los jefes los cuales opinaron que brindan soluciones a
los problemas existentes en el area trabajo y un 71% de los directivos que
dicen tomar en cuanta cuando se producen problemas en el departamento,
queda demostrado a través de los resultado obtenido por la encuesta que los
jefes tratan de solventar los discrepancias que ocurren 0 puedan ocurrir
dentro de la organizacion, con el objetivo de minimizar perdidas de
trabajadores a la empresa. Ya que no existe un buzén de sugerencias y
quejas en la organizacion, esta queda expuesta a que surjan conflictos los

cuales por medio del buzén puedan evitarse.
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Tabla N°14. Factor conflicto, nivel operativo

Nivel Supervisorio

N° ITEMS SI NO TOTAL

29 | ¢;Usted brinda soluciones a los |20 | 83% | 4 17% |24 | 100%
problemas que se encuentran en
su area de trabajo?

30 | (Usted es tomado en cuenta |17 |71% |7 29% |24 | 100%
cuando se presentas problemas
en su departamento?

31 | ¢Existe un buzoén de sugerencias [0 | 0% |24 | 100% | 24 | 100%
y quejas en la organizacion?

32 | ;Su jefe le permite realizar |20 |83% |4 17% |24 | 100%
observaciones en su
departamento?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Andlisis

Este nivel demuestra que la mayoria de los trabajadores con un 83% de
ellos, brindan soluciones ante los problemas que puedan ocurrir en sus
puestos de trabajo, también se destaca el 71% de los empleados que
consideran ser tomados en cuenta al momento de una problematica, lo que
da a entender que la empresa tiene confianza en sus trabajadores y los jefes
dan la oportunidad de que sus subordinados puedan solucionar

inconvenientes.

Litwin y Stinger (1978:54) definen el factor conflictos como, el sentimiento
del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan. Tomando en cuenta lo que dicen
los autores de este factor, aplicado a ambos niveles encuestados, denotan
que tantos los jefes como los trabajadores brindan soluciones a los
problemas que nacen dentro de la empresa, y que los directivos al momento
de un conflicto toman en consideracion a sus trabajadores, de igual manera
los empleados se sienten tomados en cuenta al momento de una
contrariedad que pueda ocurrir, esto permite a la empresa crear un clima
organizacional estable ya que tantos jefes como trabajadores buscan
soluciones a las dificultades, y aunque no hay un buzén de sugerencias y

quejas, se puede decir que la empresa evita de igual ocasionar conflictos.
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FACTOR N°8: IDENTIDAD

Tabla N°15. Factor Identidad, Nivel supervisorio

Nivel Supervisorio
N° ITEMS SI NO TOTAL

33 | ¢ Usted se siente identificado con |7 | 100% [0 [0% |7 | 100%

la Compania?

34 | ;Se siente orgulloso de |7 |[100% [0 |[0% |7 | 100%

pertenecer a la empresa?

35 | ¢Le gusta la empresa? 7 {100% [0 [0% |7 |100%

36 | ¢ Esta usted satisfecho con su|7 |100% [0 [0% |7 | 100%
trayectoria en la empresa?

37 | ¢Le gustaria permanecer en su |5 | 71% |0 |29% |7 |100%
puesto de trabajo dentro de la

organizaciéon?

38 | ¢ Usted conoce los simbolosdela |7 |100% [0 0% |7 | 100%

empresa?

39 | ¢Existen posibilidades de |7 |100% |0 | 0% |7 | 100%

ascenso en la organizacion?

40 | ¢Usted como jefe tomaencuenta |5 |71% |2 [29% | 7 | 100%
los objetivos personales de sus

trabajadores?

41 | ¢Usted hace cumplir los objetivos | 7 | 100% |0 [0% |7 | 100%

de la organizacion?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Andlisis

Los jefes y directivos segun la encuesta realizada para este factor, opinan
en su totalidad que se sienten identificados con la gestion actual de la
empresa y les gusta la permanecia en la misma, se sienten orgullosos de
pertenecer a la comparfia, estan satisfechos con su trayectoria en la
organizacioén, les gusta la empresa, conocen los simbolos de la organizacion
y aseguran tener posibilidades de ascenso, debido a que es una empresa de
estructura familiar, normalmente los cargos de mayor peso en la empresa
son entre familia lo cual se es obvio del porqué de tanta aprehension hacia la

organizacion.
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Tabla N°16. Factor Identidad, Nivel operativo

Nivel Operativo

N° ITEMS Sl NO TOTAL

33 | ¢Siente aprehensiéon hacia la|8 [33% |16 |67% |24 | 100%
compafia?

34 | ¢Se siente orgulloso de |12 |50% |12 |50% |24 | 100%
pertenecer a la empresa?

35 | ¢Le gusta la Empresa? 24 1100% | O 0% |24 | 100%

36 | ¢ Esta usted satisfecho con su |16 [67% |8 33% | 24 | 100%
trayectoria en la organizacion?

37 | ¢Le gustaria permanecer en su | 6 25% |18 | 75% | 24 | 100%
puesto de trabajo dentro de la
compafia?

38 | ¢ Usted conoce los simbolos de la | 4 17% |20 |83% |24 | 100%
organizacion?

39 | ¢Existen posibilidades de | 4 17% |20 |83% | 24 | 100%
ascenso en la empresa?

40 | ¢Sus objetivos personales son | 3 13% |21 |87% |24 | 100%
tomados por su jefe?

41 | ¢Usted cumple los objetivos de la | 17 | 71% |7 29% | 24 | 100%
empresa?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Andlisis

El nivel operativo, para este factor manifiesta de acuerdo a los resultados
que un 67% de los trabajadores no sienten aprehension hacia la compafiia,
un 50% no se siente orgulloso de la empresa lo cual es muy preocupante ya
que estad dividido ese sentimiento de orgullo. A la totalidad de los
trabajadores les gusta la empresa, aunque no todos les gustaria permanecer
mas tiempo en ella. Resalta la opinion de los trabajadores que dicen no tener
posibilidades de ascenso, por motivos a que es una empresa familiar y los
puestos de mayor rango solo son para la familia, esto dificulta el avance de
los empleados, y por ello no sienten esa aprehension como la tienen los jefes

y directivos.
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Segun los autores Litwin y Stinger (1978: 54) el factor Identidad lo definen
como aquel sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Para este factor, las partes estdn muy desiguales, ya que los jefes
demuestran en los resultados que sienten aprehension hacia la empresa, se
sienten orgullosos con pertenecer a la organizacion y estan satisfechos con
la trayectoria obtenida en la compafia, pero por el otro lado los trabajadores
no sienten los mismo que los jefes, ya que dicen que debido a la estructura
familiar que arropa la empresa su trabajo siempre podria ser el mismo ya que
no tienen esa posibilidad de ascenso, por ello no tienen esa atraccion hacia
la compafia y mucho menos se sienten orgullosos de pertenecer a ella, mas
sin embargo, un 67% de los trabajadores se siente satisfecho con su

trayectoria en la empresa.

Es critico para la organizacion, tener estos resultados que con el pasar los
dias puede generar desanimo en los empleados y a futuro crear un ambiente

de trabajo incomodo tanto para los jefes como para los empleados.
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FACTOR N°: COOPERACION

Tabla N°17. Factor cooperacion, nivel supervisorio

Nivel Supervisorio

N° ITEMS SI NO TOTAL

42 | ¢Al momento de ingresar un |6 |86% |1 |14% |7 |100%
nuevo personal a su area de

trabajo usted le brinda apoyo?

43 | ¢ Usted como jefe percibe que en | 7 100% |0 |0% |7 |100%
su area de trabajo existe un
entorno de amigos entre sus

companieros de trabajo?

44 | ;Usted como jefe observa que |4 |57% |3 |43% |7 |100%
sus trabajadores trabajan en

equipo?

45 | ¢ Promueve la compainiia | 2 29% |4 | 71% |7 | 100%
integraciones o salidas de campo
con sus compaiieros de trabajo?

46 | ¢Usted como jefe ha observado | 5 71 2 129% | 7 | 100%
que cuando existe alguna duda
entre el personal ellos buscan

ayudarse entre si?

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Andlisis

Queda en evidencia con respecto a los resultados obtenidos de este
factor a este nivel, los jefes brindan apoyo a los nuevos integrantes que
ingresan a la empresa, también se destaca el 100% de los jefes que opinany
consideran gque existe un entorno de amigos entre los empleados, lo cual es
muy grato para la organizacion debido a que es sintoma de que a pesar de
las probleméaticas que pueda tener la empresa, la amistad entre jefes y

empleados existe y que el trabajo en equipo se promueve gracias a ello.
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Tabla N°18. Factor cooperacion, nivel operativo

NO

ITEMS

Nivel Operativo

SI

NO

TOTAL

42

¢Le ayudaron y apoyaron los
primeros dias cuando entr6 en la

empresa?

21

88%

12%

24

100%

43

¢, Considera que tiene un entorno
de amigos entre sus comparieros

de trabajo?

22

92%

8%

24

100%

44

¢ Trabaja usted en equipo con

sus comparieros?

24

100%

0%

24

100%

45

¢Promueve la empresa
integraciones o salidas de campo

con sus compaiieros de trabajo?

13%

21

87%

24

100%

46

¢Cuando se le presenta alguna
duda del trabajo se siente con
libertad de preguntar a sus

comparnieros de trabajo?

18

75%

25%

24

100%

Fuente: Cleves, Erik (2016)
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Descripcion grafica de los resultados

Grafica N°18. Factor Cooperacion, Nivel Operativo
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Andlisis

El nivel operativo para este factor, manifiesta que fueron ayudados y
apoyados los primeros dias de trabajo con 88% de ellos, 92% de los
empleados opinan que tienen amigos entre compafieros de trabajo, lo que
resalta la camaraderia que existe en la empresa, factor importante para el
desarrollo y funcion de las actividades de la organizacion. Aunque la
empresa no promueve integracion o salidas con sus trabajadores, se ve de
igual forma que entre ellos existe un trabajo en equipo, vital para un clima
organizacional armonioso y grato para realizar las distintas actividades

correspondientes para cada empleado.
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Los autores Litwin y Stinger (1978:54) Definen el factor cooperacion:

“Como ese sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de
los directivos, y otros empleados del grupo. El énfasis
esta puesto en el apoyo mutuo, tanto niveles superiores
como inferiores”. (p.54).

A partir de los resultados en el factor de cooperacion, y comparando con el
concepto antes mencionado, se observa que los jefes apoyan a los
trabajadores de nuevo ingreso a su departamento, pero pareciera que se
queda solamente en esa etapa y después no es tomado mas en cuenta en la
trayectoria laboral, donde el investigador considera que deberia no solo ser
al inicio de la etapa laboral, sino durante todo el tiempo que esté el trabajador
en la empresa. El sentimiento de amistad y comparieros existe en la empresa
en ambos grupos, por parte de los jefes y trabajadores. Gracias a ello se
puede decir que a nivel de cooperacion existe un clima organizacional

favorable para ambos niveles.
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Debilidades y Fortalezas

En cumplimiento con el 2do objetivo de la presente investigacion, se dan
a conocer las Debilidades y Fortalezas en el clima organizacional de la
empresa manufactura de helados:

1) ESTRUCTURA

Nivel supervisorio

e Fortalezas
v' 100% de los jefes tienen definido los objetivos de la empresa.
v' La mision y vision de la empresa esta clara y entendida por la
totalidad de los jefes.
v Las areas de trabajo tienen normas internas para cada puesto.

v Tienen constituida formal mente una estructura organizacional.

e Debilidades
v’ 29% de los jefes no conocen los manuales de politicas y normas
de procedimiento.
v' 3 de los 7 jefes los cuales hacen un total de 43% no da a conocer

a los empleados los procedimientos de trabajo.

Nivel Operativo

e Fortalezas

v 79% de los trabajadores, opinan que conocen los objetivos de la

organizacion.
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2)

v

La mayoria de los trabajadores con un 83% de ellos, tienen
comprension de los procedimientos de trabajo.

Debilidades

v

71% de los trabajadores, un total de 17 empleados, no conocen la
mision y la vision de la empresa.

Pocos trabajadores conocen las normas internas del puesto de
trabajo.

Solo 8 empleados de 24 a nivel operativo, conocen la estructura

organizacional.

RESPONSABILIDAD

Nivel supervisorio

Fortalezas

v

100% de los jefes considera que existe comunicacion efectiva
entre ellos y sus trabajadores.

La totalidad de los jefes escuchan las opiniones y sugerencias de
los trabajadores.

La mayoria de los jefes, un total de 71% de ellos, permite tomar

decisiones a sus trabajadores en el desarrollo de sus actividades.

Debilidades

v

57% de los jefes no permiten autonomia a los trabajadores en su

puesto de trabajo.
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Nivel operativo

e Fortalezas
v Los trabajadores sienten tener suficiente autonomia en su puesto
de trabajo.
v Un 79% opinaron que existe buena comunicacién entre jefes y
subordinados.
v' Los empleados consideran que sus opiniones y sugerencias son
escuchadas por los jefes.

e Debilidades
v' La mitad de los trabajadores, opinan que no pueden tomar

decisiones en su puesto de trabajo.

3) RECOMPENSAS

Nivel supervisorio

e Fortalezas
v' 100% Consideran que tienen una escala salarial satisfactoria para
sus trabajadores.

v' Tienen programa de incentivos.

e Debilidades
v" Algunos jefes piensan que los salarios no estan en consonancia

con los sueldos de la empresa.
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Nivel operativo

4)

Fortalezas

v

100% de los trabajadores cuentan con un programa de incentivos.

Debilidades

v

83% de los trabajadores no consideran que su trabajo es bien
remunerado.
14 trabajadores de los 24 a nivel operativo, estiman que su sueldo

no esta en concordancia con los sueldos de la empresa.

DESAFIO

Nivel supervisorio

Fortalezas

v

100% de los jefes consideran que sus trabajadores realizan un
trabajo (til para la empresa.

Los jefes en su totalidad, son conscientes del aporte que hacen
sus trabajadores a la compafiia.

La mayoria de los directivos, estiman que el trabajo que realizan
sus empleados le permite establecer nuevos desafios.

71% de los jefes consideran que la compafiia ofrece a sus
trabajadores un cierto nivel de seguridad en su trabajo, de cara al
futuro y que como organizacion, dan estimulos a los trabajadores

para que se motiven a trabajar mas por la empresa.
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e Debilidades
v 43% de los directivos no considera que sus trabajadores tienen

iniciativa en su trabajo.

Nivel operativo

e Fortalezas
v' 100% de los trabajadores, aprecia que realiza un trabajo Util para
la empresa y consiente del aporta que da a la misma.
v' 83% de los trabajadores creen tener cierto nivel de seguridad en
su trabajo de cara al futuro.
v La mayoria de los trabajadores se sienten con la suficiente

capacidad de iniciativa en su trabajo.

e Debilidades
v 75% de los empleados no consideran que su trabajo les permita
establecer nuevos desafios.

5) RELACIONES

Nivel supervisorio
e Debilidades

v 43% de los Jefes no percibe que su personal este integrado a la
organizacion.
v' 4 de los 7 directivos, consideran que la empresa no se preocupa

por mejorar las relaciones entre trabajadores.

121



Nivel operativo
e Debilidades

v 54% de los trabajadores no se sienten integrados en la

organizacion.
v' La mayoria de los trabajadores, con un total de 63% de ellos,
estiman que la institucion no se preocupa por mejorar las

condiciones de trabajo.

6) ESTANDARES

Nivel supervisorio

e Fortalezas
v 100% De los jefes opinan que a empresa tiene establecido los
patrones de desempefio.
v" Todos los jefes tienen constituidos sus indicadores de gestion.
v El 100% de los jefes, comunica los resultados de la evaluacion de
desempeiio a los trabajadores.

e Debilidades

v' 5 de los 7 jefes no participan en la evaluacién de desempefio.

Nivel Operativo

e Fortalezas
v' El 100% de los trabajadores tiene establecidos los patrones de
desempeiio.

v' Todos los empleados participan en la evaluaciéon de desempefio.
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e Debilidades
v Al 25% de los trabajadores no se les comunica los resultados de

sus actividades.

7) CONFLICTOS

Nivel supervisorio

e Fortalezas
v' El 100% de los Directivos brindan soluciones a los problemas que
se encuentran en su area de trabajo.
v' Todos los jefes, permiten que su personal indiqgue observaciones

con respecto al departamento.

e Debilidades
v 29% no toma en cuenta a su personal cuando se presentan
problemas en su departamento.
v' 100% de los jefes, aseguraron que no existe buzén de sugerencias

y quejas en la empresa.

Nivel Operativo

e Fortalezas
v' 83% de los trabajadores consideran que brinda soluciones a los
problemas que se encuentran en su area de trabajo.
v' 17 de los 24 empleados estima que es tomado en cuenta cuando

se presentan problemas en su departamento.
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v' 83% opinan que sus jefes les permiten realizar observaciones en

su departamento.

e Debilidades
v 100% de trabajadores considera que no existe un buzdn de

sugerencias.

8) IDENTIDAD

Nivel supervisorio

e Fortalezas
v' 100% de los jefes se sienten identificados con la compaifiia.
v La totalidad de los jefes se sienten orgullosos de pertenecer a la
empresa.
v' Todos los directivos estan satisfechos de su trayectoria en la
empresa.
v’ 100% estiman que existen posibilidades de ascenso en la

organizacion.

e Debilidades
v 29% de los jefes no toman en cuenta los objetivos personales de

sus trabajadores.
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Nivel Operativo

e Fortalezas
v La mayoria de los trabajadores, un 67% de ellos se sienten

satisfechos con su trayectoria en la empresa.

e Debilidades

v 67% de los trabajadores no sienten aprehension hacia la
compainia.

v' El sentimiento de orgullo hacia la empresa esta dividido en un 50%
de los trabajadores que consideran no estar orgullosos.

v 83% de los empleados consideran no tener oportunidades de
ascenso.

v' 87% de los trabajadores, opinan que sus objetivos personales no

son tomados en cuenta por sus jefes.

9) COOPERACION

Nivel supervisorio

e Fortalezas
v' 86% de los Directivos, al momento de ingresar un nuevo personal
a su area de trabajo, le brinda apoyo.
v 100% de los jefes percibe que en su area de trabajo existe un

entorno de amigos entre sus comparieros de trabajo.
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e Debilidades
v 71% de los jefes opinan que la empresa no promueve salidas de

integracion con sus trabajadores.

Nivel Operativo

e Fortalezas
v’ 88% de los trabajadores consideran que fueron ayudados y
apoyados los primos dias cuando entraron en la empresa.
v' 92% de los trabajadores estiman que tienen un entorno de amigos
entre sus compaferos de trabajo.
v' El 100% de los empleados opinan que trabaja en equipo con sus

compaferos.

e Debilidades
v' 87% de los trabajadores dicen que la empresa no promueve
salidas integraciones.
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CONCLUSIONES

Para la investigacion que se llevo a cabo, sobre el analisis del clima
organizacional de una compafiia dedicada a la manufactura de helados
situada en el Municipio Valencia - Edo Carabobo, con el fin de optimizar el
desemperio laboral de los trabajadores, se procedieron a ejecutar con un
conjunto de acciones que fueron desde formular el planteamiento del
problema hasta analizar los resultados de la técnica e instrumento de
recoleccion de informacion, todo esto fue centrado en su objetivo general,
gue consecutivamente se definieron sus objetivos especificos, obteniendo los

siguientes resultados:

En primer lugar, el objetivo especifico nimero uno, el cual consistio en
Identificar los factores del clima organizacional presentes en el area
supervisora y operativa de la empresa manufacturera de helados, se logré
cumplir este objetivo por medio de los instrumentos aplicados a ambos

niveles y apoyados en los 9 factores de George Litwin y Robert Stringer.

El segundo objetivo especifico, el cual se refirid a detectar las debilidades
y fortalezas en el clima organizacion al de la empresa dedicada a la
manufactura de helados, se logré efectuar tal objetivo gracias a los analisis
realizados de cada uno de los factores aplicados a los jefes y trabajadores de

la empresa manufacturera.

Por ultimo, el tercer objetivo especifico referido a sugerir
recomendaciones para optimizar el clima organizacional en la empresa
objeto de estudio, se alcanzé gracias a las debilidades obtenidas por los
resultados de la técnica y el instrumento aplicado a los jefes y trabajadores.
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Luego de analizar los resultados obtenidos por la técnica e instrumento de

informacion aplicados a la investigacién, se concluye de manera general que:

R/
L X4

D

o

A nivel estructural, la empresa esta formalmente constituida, teniendo
sus objetivos definidos y trabajando bajo los parametros establecidos
en su misién y vision. Estos factores sirven de pilar para la creacion

de un clima favorable.

En cuanto a la responsabilidad, los jefes se cohiben a dar autonomia
a sus empleados en sus labores, lo que pueda ocasionar
desconfianza entre ambas partes, generando con el pasar de los dias

un ambiente laboral negativo.

A pesar de que la compafiia cuenta con un programa de incentivos,
los trabajadores no se sienten monetariamente satisfechos, ya que
consideran gque la empresa puede pagar mas de lo que normalmente
ganan. Un aumento salarial es un componente fundamental en la

creacion de un clima organizacional saludable para toda empresa.

En cuanto a las relaciones, los empleados no se sienten integrados
con la organizacion y tampoco se nota la preocupaciéon de la empresa
por mejorar las condiciones de trabajo de sus empleados. Para la
obtencién de un clima organizacional grato en toda empresa es
crucial tener a sus trabajadores realizando sus funciones en un
ambiente donde se sientan atraidos y motivados y para ellos se

deben tener condiciones de trabajo 6ptimas y seguras.
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% Aunque no existe un buzdén de quejas y sugerencias, los problemas

X/

X/

existentes en la organizacion, son solucionados de manera amigable
entre jefes y trabajadores, dando a entender que la empresa busca de
alguna manera disminuir los conflictos que puedan surgir dentro de la
compafiia, todo esto crea en una organizacion confianza y seguridad

al clima laboral.

La estructura familiar en la cual estd constituida la organizacion, no
deja espacios para el avance de los trabajadores hacia un mejor
cargo, por lo cual el sentimiento de aprehension y orgullo hacia la

empresa carece en ello.

La presencia de comparferismo y amistad se hace notar en la
organizacion, lo cual es muy favorable para la empresa, debido a que

gracias a la amistad en el trabajo nace un clima laboral armonioso.

Todos los aspectos antes mencionados, dejan en evidencia que la
empresa tiene muchos elementos positivos los cuales deben ser trabajados y
orientados de manera sutil y cordial para ampliar su fiabilidad, confianza y
validez ante los empleados de la empresa y poder asi obtener un clima grato
y oOptimo para la realizacién de las laboras cotidianas. La empresa debe
llevar a cabo una serie de programas motivadores coordinados a reducir
todos aquellos malestares que estan apreciando sus empleados y que hacen

gue no esté presente la satisfaccion laboral.

También, Se puedo apreciar que existen muchas discrepancias entre
jefes y trabajadores de la empresa en estudio, debido a la estructura familiar

gue arropa la empresa. Se hallan muchas brechas en las cuales se debe
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trabajar para mejorar cada dia mas en la organizacion y tomarlas como
oportunidades de mejora que permitiran el fortalecimiento del clima

organizacional en la empresa manufacturera de helados.
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RECOMENDACIONES

Dentro de las debilidades encontradas durante la ejecucion de esta

investigacién, se recomiendan algunas acciones para transformar esas

debilidades en fortalezas, para que esto conlleve a fortalecer el clima

organizacional y que sus trabajadores puedan lograr su satisfaccion laboral:

a)

b)

d)

Dar a conocer y hacer entrega de los manuales y normas de
procedimientos a todos los jefes, para que estén instruidos en sus

labores cotidianas.

La totalidad de los jefes deberian hacer saber a los trabajadores los
procedimientos de trabajo, con el fin de que tengan claro cuéales son
sus funciones laborales, por medio de un manual de procedimiento

gue debe ser entregado a cada empleado.

Fomentar el conocimiento de la mision y la vision de la empresa a
todos los trabajadores, ya que son los valores por los cuales se rige
una compafiia, a través de inducciones y talleres internos en la

empresa.

Dar a conocer a todos los empleados las normas internas del puesto
de trabajo y la estructura organizacional, para que estos trabajen
bajos los parametros establecidos por dichas normas, por medio de
las descripciones de cargo y el contrato que firman al entrar a la

organizacion.
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e)

f)

9)

h)

)

K)

Permitir suficiente autonomia a los trabajadores en su puesto de
trabajo, ya que son los que conocen su rutina y pueden solucionar

algun inconveniente, dandoles libertad en la toma de decisiones.

Establecer sueldos acordes con los sueldos de la empresa, para
motivar a los empleados a trabajar con mas entusiasmo, por medio de

ganancias porcentuales.

Mejorar las relaciones entre jefe y empleados, para minimizar
discrepancias entre ambas partes, dejando a un lado las diferencias

existentes.

Realizar campafias de integracion en la organizacion, para que los
empleados se sientan a gusto en la misma, promoviendo salidas de

campo o actividades no operativas.

Mejorar las condiciones estructurales de trabajo para los empleados, y

asi hacerlos sentir seguros en sus puestos.

Comunicar a todos los empleados sobre los resultados de sus
actividades, en la evaluacién de desempefio, para que mejoren sus

actividades y no vuelvan a cometer algun error.

Crear un buzén de sugerencias y quejas en la empresa, con el fin de
restar problemas que puedan traer consecuencias negativas para el
clima, en donde puedan manifestar sus gustos y disgustos para asi

ser tomados en cuenta.

132



[) Promover acciones que vinculen a los trabajadores con la empresa,
para que ellos sientan aprehension y orgullo por la misma, a través de

charlas motivacionales y juegos de integracion empresarial.

m) Tomar en cuenta los objetivos personales de los trabajadores, como
opciones de ascenso para incentivarlos a trabajar mas por tener una

oportunidad de trabajo mejor.
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ANEXOS



DEUS_LIBERTAS CUl;J

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES (S
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES LS

CAMPUS BARBULA

ENCUESTA
APLICADA A LOS DIRECTIVOS Y LOS JEFES (NIVEL SUPERVISORIO)

A continuacion se les estara realizando un conjunto de preguntas para
apoyar al estudio del clima organizacional de la compafiia dedicada a la
manufactura de helados.

Marque con una “X” su preferencia.

N° Preguntas Sl | NO

¢La empresa tiene definidos sus objetivos?

¢ La compaiiia tiene mision?

1
2
3 | ¢Laorganizacién tiene establecida la vision?
4

¢Su area de trabajo cuenta con normas internas para los
puestos de trabajo?

5 | ¢La empresa cuenta con manuales de politicas, normas y
procedimientos?

6 | ¢Usted da a conocer a sus trabajadores los procedimientos
de trabajo?

7 | ¢La compafilia tiene una estructura organizacional
formalmente constituida?

8 | ¢Usted como jefe permite autonomia a sus trabajadores en
su trabajo?

9 | ¢Usted como jefe le permite tomar decisiones a sus
trabajadores en el desarrollo de sus actividades?

10 | ¢Usted considera que existe una comunicacion efectiva
entre usted y sus subordinados?

11 | ¢Usted como jefe escucha las opiniones y sugerencias de
los trabajadores?
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12

¢ Considera que la empresa tiene una escala salarial que
satisfaga a sus trabajadores?

13 | ¢La organizacién cuenta con programa de incentivos?

14 | ¢Usted como jefe considera que los salarios estan en
consonancia con los sueldos que hay en la empresa?

15 | ¢Usted como jefe considera que los sueldos estan en
consonancia con la situacion y marcha econdémica de la
empresa?

16 | ¢ Considera que sus trabajadores realizan un trabajo Util para
la empresa?

17 | ¢Usted considera que el trabajo que realizan sus

trabajadores le permite establecer nuevos desafios?

18 | ¢ Usted considera que la companiia ofrece a sus trabajadores
un cierto nivel de seguridad en su trabajo, de cara al futuro?

19 | ¢Cree usted que en la organizacion existe una igualdad de
oportunidades entre los empleados?

20 | ¢Usted considera que como organizacién, dan estimulos a
los trabajadores para que se motiven a trabajar mas por la
empresa?

21 | ¢Usted es consciente del aporte que hacen sus trabajadores
a la compafia?

22 | ¢Usted considera que sus trabajadores tienen iniciativa en
su trabajo?

23 | ¢ Usted como jefe percibe que su personal esta integrado en
la organizacion?

24 | ¢Usted considera que la empresa se preocupa por mejorar
las relaciones entre los trabajadores?

25| ¢La compafiia tiene establecido los patrones de
desempeiio?

26 | ¢Usted participa en la evaluaciéon de desempefio?

27 | (Su é&rea de trabajo tiene formalmente constituido los
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indicadores de gestion?

28 | ¢ Usted como jefe comunica el resultado de las actividades a
sus trabajadores?

29 | ¢Usted brinda soluciones a los problemas que se encuentran
en su area de trabajo?

30 | ¢Usted como jefe toma en cuenta a su personal cuando se
presentan problemas en su departamento?

31 | ¢Existe un buzon de sugerencias y quejas en la empresa?

32 | (Usted como jefe permite que su personal indique
observaciones con respecto al departamento?

33 | ¢ Usted se siente identificado con la Compafia?

34 | ¢ Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa?

35 | ¢Le gusta la empresa?

36 | ¢ Esta usted satisfecho con su trayectoria en la empresa?

37 | ¢Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro de
la organizacion?

38 | ¢ Usted conoce los simbolos de la organizacion?

39 | ¢ Existen posibilidades de ascenso en organizacion?

40 | ¢Usted como jefe toma en cuenta los objetivos personales
de sus trabajadores?

41 | ¢Usted hace cumplir los objetivos de la empresa?

42 | ¢ Al momento de ingresar un nuevo personal a su area de
trabajo usted le brinda apoyo?

43 | ¢Usted como jefe percibe que en su area de trabajo existe
un entorno de amigos entre sus compaferos de trabajo?

44 | ¢ Usted como jefe observa que sus trabajadores trabajan en
equipo?

45 | ¢ Promueve la compafia integraciones o salidas de campo
con sus compairieros de trabajo?

46 | ¢Usted como jefe ha observado que cuando existe alguna

duda entre el personal ellos buscan ayudarse entre si?
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DEUS_LIBERTAS CUl;J

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
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PACES

ENCUESTA
APLICADA A LOS TRABAJADORES (NIVEL OPERATIVO)

Queridos Trabajadores:

La presente encuesta se realizara con la finalidad de dar cumplimiento
de los objetivos de la investigacion que lleva por nombre estudio del “CLIMA
ORGANIZACIONAL DE UNA COMPANIA DEDICADA A LA
MANUFACTURA DE HELADOS SITUADA EN EL MUNICIPIO VALENCIA
DEL ESTADO CARABOBO” con el propésito de optimizar el desempefio
laboral de los trabajadores, el cual requiere de su colaboracion a fin de lograr
el éxito de este estudio. La informacién que usted suministrara sera de

manera confidencial.

Marqgue con una “X” su preferencia

N° Preguntas SI | NO

¢, Usted conoce los objetivos de la organizacién?

¢, Usted conoce la mision de la empresa?

¢ Usted conoce la vision de la compaiiia?

Al W NP

JUsted tiene conocimientos de las normas internas de su
puesto de trabajo?

5 | ¢En su area de trabajo estan formalmente constituidos los
manuales de politicas, normas y procedimientos?
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¢En su departamento estan establecidos los procedimientos
de trabajo?

¢Usted conoce la estructura organizacional de la
organizacion?

¢ Tiene la suficiente autonomia en su trabajo?

¢Su jefe le permite tomar decisiones en su puesto de
trabajo?

10

¢ Existe una comunicacion efectiva entre usted y su jefe?

11

¢Su jefe escucha las opiniones y sugerencias de los
trabajadores?

12

¢, Considera que su trabajo esta bien remunerado?

13

¢La compafia cuenta con programa de incentivos?

14

¢ Su sueldo estd en consonancia con los sueldos que hay en
su empresa?

15

¢,Cree que su sueldo esta en consonancia con la situacion y
marcha econdémica de la organizacion?

16

¢, Considera que realiza un trabajo util para la empresa?

17

¢, Su trabajo le permite establecer nuevos desafios?

18

¢ Tiene usted un cierto nivel de seguridad en su trabajo, de
cara al futuro?

19

¢,Cree usted que en la organizacion existe una igualdad de
oportunidades entre los empleados?

20

¢Existen estimulos que lo motiven a trabajar mas por la
organizaciéon?

21

¢ Es usted consciente del aporte que hacia da a la empresa?

22

¢ Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo?

23

¢ Se siente integrado en la compaiiia?

24

¢Usted considera que la empresa se preocupa por mejorar
las relaciones entre los trabajo?
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25| ¢La compafia tiene establecido los patrones de
desempefio?

26 | ¢ Usted participa en la evaluacion de desempefio?

27 | ¢Usted maneja los indicadores de gestion de su
departamento?

28 | ¢ A usted se le comunica el resultado de sus actividades?

29 | ¢Usted brinda soluciones a los problemas que se encuentran
en su area de trabajo?

30 | (Usted es tomado en cuenta cuando se presentas
problemas en su departamento?

31 | ¢ Existe un buzon de sugerencias y quejas en la empresa?

32| ¢,Su  jefe le permite realizar observaciones en su
departamento?

33 | ¢ Siente aprehensiéon hacia la compafiia?

34 | ¢ Se siente orgulloso de pertenecer a la organizacion?

35 | ¢Le gusta la Empresa?

36 | ¢Esta Ud. satisfecho con su trayectoria en la organizacién?

37 | ¢Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro de
la compaiiia?

38 | ¢ Usted conoce los simbolos de la organizacion?

39 | ¢ Existen posibilidades de ascenso en la empresa?

40 | ¢ Sus objetivos personales son tomados en cuenta por su
jefe?

41 | ¢Usted cumple los objetivos de la empresa?

42 | ¢Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando entré en
la empresa?

43 | ¢Considera que tiene un entorno de amigos entre sus
compafieros de trabajo?

44 | ¢ Trabaja usted en equipo con sus compareros?
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45

¢Promueve la empresa integraciones o salidas de campo
con sus compaferos de trabajo?

46

¢,Cuando se le presenta alguna duda del trabajo se siente
con libertad de preguntar a sus comparieros de trabajo?
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