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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito analizar el clima organizacional en
una institucién sin fines de lucro ubicada en el municipio Naguanagua, estado
Carabobo con el propésito de poder desarrollar recomendaciones basadas en el clima
organizacional, y asi buscar el mejoramiento continuo de la satisfaccion laboral de los
trabajadores, puesto que el clima organizacional permite armonizar las relaciones
interpersonales de los integrantes de un grupo empresarial, con la finalidad de
alcanzar los objetivos de la misma, asi como impactar directamente en la satisfaccion
laboral de estas personas. Se tom6 como referentes los estudios tedricos de Litwin y
Stringer (1968). Desde el punto de vista metodoldgico, se concibi6 como una
investigacion de nivel descriptivo con disefio de campo, para lo cual se aplic una
encuesta de 18 items basado en las nueve dimensiones del clima organizacional de los
autores referidos. Los resultados permitieron concluir que se deben promover
actividades para enriquecer el clima organizacional de la institucion, a fin de
incrementar la satisfaccion del personal, en respuesta a los retos que se plantea la
organizacion en cuanto a su mision y vision, y las condiciones establecidas en los
contratos en los cuales se establecen las relaciones de la entidad con los trabajadores,
por lo que se recomienda implementar programas que ayuden a aumentar el interés de
los empleados por el trabajo que realizan, y desarrollar la creatividad en el puesto de
trabajo, esto repercute en la atencion de los usuarios de los servicios de la institucion,
y mantener mejores relaciones con sus trabajadores, ganando con ello la lealtad de
los mismos, lo cual redundaré en la calidad de los servicios, por lo cual serd una
institucion productiva, asi como Mejorar las conexiones claves para el clima
organizacional en el desarrollo del recurso humano como pilar fundamental.

Palabras Claves: institucion sin fines de lucro, clima organizacional, satisfaccion del
personal.
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SUMMARY

This research was made to analyze the organizational climate in a non-profit
institution located in the municipality Naguanagua, Carabobo state in order to be able
to develop recommendations based on the organizational climate, and thus seek
continuous improvement of job satisfaction workers, since the organizational climate
allows harmonize relationships of the members of a business group, in order to
achieve the objectives of the same, as well as direct impact on job satisfaction of
these people. Theoretical studies of Litwin and Stringer (1968) was taken as
reference. From a methodological point of view, it was conceived as a descriptive
research with field level, for which a survey of 18 items based on the nine dimensions
of organizational climate of the authors mentioned was applied. The results
concluded that should promote activities to enrich the organizational climate of the
institution, in order to increase staff satisfaction, in response to the challenges posed
by the organization in terms of its mission and vision, and the conditions contracts
which the relations of the entity with workers are established, so it is recommended to
implement programs to help increase the interest of employees for their work, and
develop creativity in the workplace, this affects the attention of the users of the
services of the institution, and maintain better relations with their workers, thereby
gaining the loyalty of them, which will result in the quality of services, which will be
a productive institution and improve key connections to the organizational climate in
the development of human resources as a fundamental pillar.

Keywords: non-profit institution, organizational climate, staff satisfaction.
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INTRODUCCION

En el mundo actual caracterizado por el fendmeno de la globalizacion, el avance
de la tecnologia y la informacion, la sociedad, las organizaciones, los individuos y su
entorno tienden a cambiar en forma muy rapida, es por ello que todas las elementos
que rodean la organizaciones sociales tienen que acoplarse al ritmo de sustitucion de
las pautas que rigen el nuevo orden social, el productivo y institucional. En el &mbito
de este Gltimo, la creacion de acciones que contribuyan a incrementar la satisfaccion
del capital humano y sus niveles de productividad, se ha convertido en tema de
importantes investigaciones y la preocupacion de muchas empresas interesadas en
desarrollar y mantener un equipo de trabajo comprometido con la organizacion y bien

retribuido.

De esta forma, el objetivo que las organizaciones pretenden obtener con la
aplicacion de los planes de mejoramiento de la productividad, es mejorar el nivel de
desempefio de los empleados, para que éste se lleve a cabo es necesario que los
planes relinan algunas caracteristicas como: comunicacion efectiva, conocimiento de
la estructura corporativa, un buen ambiente laboral, asi como la identificacion de
metas y objetivos alcanzables. De lo expuesto anteriormente se deriva que las
iniciativas destinadas a enriquecer el clima organizacional y mejorar la productividad
del personal son muy importantes, ya que son los trabajadores y sus resultados los
qgue determinan la eficacia y eficiencia del negocio, y los que determinan
mayoritariamente el grado de productividad y el rendimiento en la utilizacién de los

recursos.

Debido a ello, un plan de accion en este sentido redundaria positivamente en los
resultados de la organizacion. De acuerdo con la aproximacion anterior, se propone

en el siguiente estudio analizar el clima organizacional en una institucion sin fines de
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lucro ubicada en el municipio Naguanagua, estado Carabobo. Para ello es
indispensable hacer no solamente un diagndstico de la situacion actual de la entidad
en cuanto a las variables en estudio, sino también de los elementos relacionados con

ellas y sus efectos en el desarrollo organizacional.

Para cumplir a cabalidad con las formalidades establecidas por la institucién para

la presentacion del Trabajo de Grado, el mismo consta de cuatro capitulos, a saber:

En el primer capitulo, se desarrolla la informacion relativa al planteamiento del
problema, los objetivos de la investigacion y la justificacion, como parte esencial para

evidenciar la necesidad de abordar el tema.

El segundo capitulo, Marco Teorico Referencial, se desarrolla bajo los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, y las bases legales que sustenta
dicha investigacion.

El tercer capitulo, Marco Metodoldgico, se indica la forma secuencial y metddica
conducente a identificar el tipo, disefio, herramienta, técnicas, poblacién, muestra y
otros aspectos de la metodologia de la investigacion.

En el cuarto capitulo se dieron a conocer los resultados de la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos en concordancia con lo especificado en la
metodologia del trabajo. Por dltimo, se presentan las conclusiones y
recomendaciones, asi como referencias bibliograficas y los anexos que complementan

el estudio.

XV



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Con el transcurrir del tiempo, las organizaciones sin fines de lucro a nivel
mundial han estado en la busqueda constante de nuevas estrategias que le permitan
desarrollar su mision social y lograr cambios en la sociedad sobre las cuales actuan.
En esta busqueda, estas entidades han identificado que uno de los factores mas
influyentes en el logro de los objetivos es el capital humano; por tanto, las mismas se
han dedicado a evaluar constantemente el ambiente y las condiciones que prevalecen
en las referidas organizaciones, para de esta forma analizar las perspectivas que los
trabajadores tienen, con el proposito de que éstos se sientan identificados y motivados
en su lugar de trabajo para alcanzar una alta sentido de responsabilidad social y a su

vez, alcanzar el bienestar personal. En este sentido, Maglieri (2011) indica:

Las organizaciones sin fines de lucro, también Ilamadas no
gubernamentales o del sector social, cumplen un rol de importancia
en el contexto social y econémico de cada pais individualmente, asi
como también a nivel global por falta de asistencia estatal y en
otros por una mayor concientizacion humanitaria (p. 95)

A partir de la cita referida se entiende que la creciente importancia de las
organizaciones sin fines de lucro requiere su abordaje como un d&mbito autbnomo de
reflexion académica y de formacion para la gestion, confrontando los aspectos
teoricos con las demandas y necesidades concretas de la comunidad, por lo que se
toma en consideracion la influencia y el efecto que tiene el clima organizacional en el
rendimiento laboral, y se comprende de esta forma que clima afecta determinados

comportamientos en los individuos, y estos comportamientos van a ejercer de forma
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directa una influencia en la conducta de sus miembros, los resultados y por ende en el

ambiente de trabajo.

De aqui surge el hecho de que las nuevas tendencias aplicadas a la direccion,
hagan énfasis en el ser humano, en la satisfaccion de sus expectativas, en sus
necesidades profesionales, laborales, asi como también, en la creacion de un clima de
trabajo que propicie altos niveles de desempefio. Motivo por el cual los estudios de
clima organizacional se han venido incorporando en las entidades, ya que constituyen
una herramienta medible capaz de diagnosticar problemas organizacionales, que
puedan ser explorados y corregidos, permitiéndole a la organizacion realizar acciones
de mejora continua, estrategias que conllevan a la integracion de los miembros que la

conforman.

Como rama de la administracion y del comportamiento empresarial, el estudio
del clima organizacional es un concepto de la psicologia industrial organizacional y
como todo concepto, su contenido e interpretacion estan determinados por el enfoque
que los investigadores emplean para su estudio. Las investigaciones sobre este tema
surgen basicamente del analisis de las organizaciones modernas, las cuales se han
visto influenciadas por una serie de cambios econdmicos, tecnolégicos, sociales, de

comunicacion e informacion.

En términos conceptuales, Denison (1991), citado por Maldonado, Pérez y
Bustamante (2006:7), define al clima organizacional como “una cualidad
relativamente permanente del ambiente interno, experimentada por los miembros de
una organizacion, que influyen en su conducta y que se pueden describir en funcién
de los valores de un conjunto particular de caracteristicas de la organizacion”. Esta
definicion enfatiza en las caracteristicas que describen a la organizacion, que influyen

en el comportamiento de las personas en el trabajo.
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Mas recientemente, Maldonado, Pérez y Bustamante (2006:9), plantea que el
ambiente de trabajo o clima organizacional puede ser entendido como “un fendmeno
socialmente construido, que surge de las interacciones individuo-grupo-condiciones
de trabajo, lo que da como resultado un significado a las experiencias individual y
grupal”, debido a que lo que pertenece y ocurre en la organizacion afecta e interactla
con todo. Los resultados organizacionales son precisamente consecuencia de estas

interacciones, que se dan de manera dindmica, cambiante y cargada de afectividad.

A partir de las definiciones revisadas, se puede interpretar la nocién de clima
organizacional como el conjunto de percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion respecto al trabajo, al ambiente fisico en que se desarrollan las
actividades laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar en el entorno y
las diversas regulaciones que afectan dicho trabajo. De esta forma, el concepto de
clima organizacional permite incrementar la perspectiva de andlisis de una institucion
a una vision mas compleja, integrando el ambiente laboral como una variable amplia

gue impacta en el logro de los objetivos estratégicos.

Entre las investigaciones realizadas a nivel nacional, vale destacar un estudio
realizado por Maldonado, Pérez y Bustamante (2006) sobre el clima organizacional y
la gerencia como inductores del cambio en la gerencia, en el cual las autoras plantean
la necesidad de que las practicas laborales estén dirigidas a crear un clima o
atmosfera afectiva, que facilite los procesos de desarrollo del personal de las
organizaciones, pues cualquier proyecto que no considere la influencia del area
afectiva del individuo en su actividad diaria, minimiza los beneficios que la

organizacion pudiera obtener como consecuencia del mismo.

En relacion con lo expuesto con las autoras citadas en el parrafo anterior,
Aponte (2006:60) explica que “la medicion del clima organizacional suministra
informacién adecuada para identificar las causas de los problemas de personal, y en

consecuencia para elaborar las politicas, normas, procedimientos y presupuestos que
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contribuyan a su eliminaciéon o disminucién”. Por tal motivo, hoy en dia, el clima
organizacional se ha convertido en un instrumento gerencial estratégico, sustentado
por los sistemas de informacion, que le permiten a los directivos intervenir en los
puntos considerados como factores criticos de éxito, y poder asi establecer estrategias
de mejora continua, con el fin de obtener los resultados esperados en la gestion y
poder corregir en el momento preciso los elementos que tienen influencia y afectan la

motivacion y el desempefio de los trabajadores.

Lo anteriormente descrito sirve para presentar la problematica que origina esta
investigacion, la cual se suscita en una organizacién no gubernamental, sin fines de
lucro, con presencia a nivel nacional, conformada por un equipo multidisciplinario
con vocacion y alta sensibilidad humana, dedicada al tratamiento, prevencion e
investigacion del abuso y dependencia de sustancias psicoactivas y demas sociopatias
vinculadas al consumo, mediante la aplicacion de tecnologias propias que favorecen
el crecimiento integral de la personalidad, tomando en cuenta permanentemente las

demandas del entorno y los avances cientificos y humanisticos.

Sin embargo, en la actualidad la entidad seleccionada para el presente estudio,
necesita evaluar su situacion actual en relacion con el clima organizacional, que
ayuden al cumplimiento de su mision y vision, asi como de los objetivos
institucionales, y conocer aspectos que puedan repercutir en el ambiente de trabajo, lo

que incide directamente en la eficiencia y en el desempefio.

La investigacion planteada, por lo tanto, busca ofrecer una evaluacion
investigativa relevante para la organizacion, puesto que el clima organizacional
permite armonizar las relaciones interpersonales de los integrantes de un grupo
empresarial, con la finalidad de alcanzar los objetivos de la misma, asi como impactar
directamente en la satisfaccion laboral de estas personas. Cada dia se hace mas

necesario que las organizaciones establezcan un clima organizacional favorable, para
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todos los elementos que la componen, bien sea internos o externos, y que su nivel de
desarrollo establezca el progreso de las relaciones y el éxito de la institucion

estudiada.

Cabe destacar, que el mayor interés de desarrollar el presente estudio, radica en el
hecho de poder desarrollar recomendaciones basadas en el clima organizacional, y asi
buscar el mejoramiento continuo de la satisfaccion laboral de los trabajadores.
Adicionalmente, todo aumento en la satisfaccion del capital humano de las
organizaciones repercute directamente en la calidad del servicio que brinda e
indirectamente en el bienestar de la comunidad a la que sirve. Todo lo cual se traduce
en la valoracion del recurso humano de la institucion como fuente de iniciativa y

compromiso, lo que posibilita el mejoramiento en el nivel de vida de su personal.

Una vez descrito el problema que origina el estudio, se plantean las siguientes
interrogantes: ¢Cuales son los procesos y actividades que comprenden la gestion de
capital humano de la institucion relacionados con el clima organizacional? ¢;Cuéles
serian los factores criticos de éxito para alcanzar la motivacion e incrementar los
niveles de satisfaccion del capital humano de la institucion? ¢Cuales
recomendaciones contribuirian con el logro de los objetivos la gestién de talento

humano de la institucion, orientado al incremento de la satisfaccion del personal?

Objetivos de la Investigacién
Obijetivo General

Analizar el clima organizacional en una institucion sin fines de lucro ubicada en

el municipio Naguanagua, estado Carabobo.
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Obijetivos Especificos

Identificar los procesos y actividades que comprenden la gestion de capital
humano de la institucion a través de un diagndstico de su estado actual que permita

hacer un andlisis comparativo con los modelos teoricos del clima organizacional.

Determinar los factores criticos de éxito que intervienen en el incremento de los
niveles de satisfaccion del capital humano de la institucidn sujeto de estudio, desde la
perspectiva y herramientas metodologicas provistas por los estudios del clima

organizacional.

Sugerir recomendaciones relacionadas con el clima organizacional, para
contribuir con el logro de los objetivos de una institucion sin fines de lucro ubicada

en el municipio Naguanagua, estado Carabobo.

Justificacion de la Investigacion

La importancia del conocimiento del clima organizacional en la institucién
sujeto de estudio, se basa en las acciones que se deben ejercer sobre dicha entidad,
por lo que su diagnostico es fundamental en el disefio de instrumentos de gestion
institucional. Es evidente que la existencia de un adecuado u O6ptimo clima
organizacional repercutird positivamente en el desempefio del trabajador y de la
empresa en general. Por consiguiente, se considera que un adecuado clima
organizacional influira directamente sobre la gestion de la empresa y, por tanto, en la

satisfaccion de sus clientes.

En vista de lo anteriormente descrito, el objetivo de un estudio de clima
organizacional en institucion sin fines de lucro, es detectar el nivel de impacto que

tienen las variables internas de la institucion en el comportamiento y la satisfaccion
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de sus individuos, y la forma como afecta tal satisfaccion en el cumplimiento de la
mision social de la institucion. Estas variables y su impacto en los colaboradores
configuran lo que se puede entender como clima organizacional. De esta forma,
mediante el estudio del clima organizacional se puede conocer la percepcion del
personal sobre el actual clima organizacional; identificar aquellos factores
organizacionales de mayor incidencia positiva 0 negativa sobre el clima actual;
proponer sugerencias para mejorar los niveles de satisfaccion del personal y disponer

de informacion relevante para la elaboracion de planes estratégicos.

Asimismo, para la organizacion sujeto de estudio es de vital importancia saber
en qué situacion se encuentra su clima organizacional, para que asi pueda mejorar en
sus procesos, a la hora de tomar decisiones y al realizar otras actividades relacionadas
con su &mbito y que de esta manera el ambiente no afecte el desarrollo y desempefio
laboral de sus trabajadores. Asimismo, la combinacion exitosa de los factores
econdmicos, sociales y politicos conlleva al éxito de una organizacion, si bien es
cierto que no estd en manos de la misma el control de algunos de estos factores, los
que si estan a su alcance tienen que ser bien vigilados para mantenerlos en un estado

optimo.

Desde el punto de vista institucional, esta investigacion le permite a la entidad
sujeto de estudio identificar sus fallas y a su vez contribuye en sugerir medidas o
acciones acordes a las circunstancias y al actual momento de crisis que afrontan las
organizaciones sin fines de lucro no sélo en Venezuela sino también a nivel mundial;
acciones que puestas en practica, permiten mejorar el clima organizacional.
Asimismo permite a los empleados expresar su opinion sobre como funciona la
organizacion y como se sienten con ella; constituye asi un instrumento de indagacion,
que funciona bajo la premisa de que se generen beneficios cuando se implementen
acciones correctivas en los aspectos que lo requieran. A su vez sera un excelente

mecanismo que permitira conocer, de manera indirecta, como funcionan los procesos,
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la estructura y la comunicacion de la institucion, contribuyendo, de esta manera, en
dar a conocer la realidad existente y favorecer asi todas las dimensiones que inciden

en el clima.

Por otra parte, esta investigacion constituye un antecedente para los estudiantes
de la escuela de Relaciones Industriales en la Facultad de Ciencias Economicas y
Sociales, de la Universidad de Carabobo asi como también para los de otras
instituciones universitarias, aportando conocimientos, material de apoyo y lectura a
futuros investigadores interesados en el tema, de la misma manera, ofreciendo
herramientas para el impulso de profesionales de Relaciones Industriales y la
comunidad en general que deseen obtener informacion para el desarrollo de cualquier
estudio de clima organizacional es decir, sobre la base de los resultados se pueden

construir nuevos conocimientos.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO REFERENCIAL

El marco tedrico referencial de la investigacion, es un conjunto de ideas
explicativas coherentes, viables, conceptuales y exhaustivas, armadas légica y
sistematicamente para proporcionar una explicacion envolvente pero limitada, acerca
de las causas que expliquen la formula del problema de la investigacion. De esta
forma, un marco teorico es el grupo central de conceptos y teorias que se utilizan para
formular y desarrollar una investigacion. Para los alcances de esta investigacion, el
marco tedrico referencial se dividird en tres partes: antecedentes, bases teoricas y

definicion de términos basicos.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de una investigacion lo constituyen la presentacion de
estudios previos segun autores e investigadores que hacen referencia al problema
investigado y que permiten una vision completa de las formulaciones tedricas sobre
las cuales ha de fundamentarse el conocimiento, cientifico propuesto. De lo expuesto
anteriormente, a continuacion se presentan los siguientes antecedentes con la
finalidad de revisar los estudios que se han realizado en relacion con el clima

organizacional en organizaciones sin fines de lucro:

Paramo (2013). “Tres Enfoques Teodricos relacionados con el Clima
Organizacional. Trabajo de Grado para optar a la Especializacion en Gestion para el
Desarrollo Humano en la Organizacion, de la Universidad de La Sabana, en
Colombia. No publicado.
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El estudio referido tiene como objetivo general analizar tres teorias relacionadas
con el clima organizacional que brindan un enfoque claro y completo, sus
caracteristicas, sus posibilidades de aplicacion, sus aspectos positivos y negativos y
sus principales exponentes. Metodolégicamente, se concibié como un estudio
descriptivo de disefio documental, para lo cual se recurrio al analisis de contenido
como técnica de analisis. Ademas, el tipo de estudio que se utilizO en esta
investigacion se hizo como exploratorio, dado que se desea determinar las posibles

variables que constituyen el denominado clima organizacional.

Entre sus conclusiones, la autora indica que el clima se define segun la medida
perceptiva de los atributos organizacionales. Asi, la percepcion del medio de trabajo
sirve de marco de referencia mediante el cual el empleado interpreta las demandas de
su medio y escoge los comportamientos que deben adoptar. Es de hacer notar, que
puede haber variaciones en la percepcion del clima en funcion del tipo de profesion o
del nivel jerarquico que se ocupe. Ademas, Los resultados obtenidos por una
organizacion tales como la productividad, el ausentismo y las tasas de rotacion, igual
que el rendimiento y la satisfaccion de los empleados, influyen sobre la percepcién

del clima.

La relacién del referido estudio con la presente investigacion respecto a los
efectos del clima organizacional en los trabajadores de una organizacién sin fines de
lucro, ubicada en el estado Carabobo, se encuentra en que mediante la percepcion de
su clima de trabajo, los actores de un sistema interpretan la realidad organizacional
que los rodea. Asi, la forma en que los miembros de una organizacion ven su
ambiente es mucho mas importante en la determinacién de su comportamiento que la

realidad objetiva.
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Menacho (2013). “Estudio exploratorio sobre los valores y el clima
organizacional de una organizacion no gubernamental de desarrollo internacional”.
Trabajo de Grado para optar a la maestria en Gerencia Social de la Pontificia

Universidad Catdlica del Perd. No publicado.

El objetivo general del citado estudio fue establecer la relacion entre los valores
y el clima organizacional de una organizacién no gubernamental de desarrollo
internacional. Parte de la nocion de que el bienestar entre los empleados, la
satisfaccién y motivacion laboral, la productividad, la eficiencia y eficacia de una
unidad administrativa dependerd, entre otras cosas, de un buen clima organizacional;

es alli donde justamente radica la importancia de este estudio.

La metodologia implementada en este trabajo de investigacion fue de tipo
documental y de campo, el nivel de investigacion fue descriptivo. El estudio concluye
que si bien los valores y percepciones personales contribuyen, en Gltima instancia, al
desempefio organizacional, la gestion del desempefio no puede desligarse de la
nocion de gestion por valores. Esto, sin dejar de reconocer que el enfoque de gestion
por competencias laborales, actualmente ha cobrado mucha vigencia en los sistemas

de gestion del potencial humano.

La relacidon del referido estudio con la presente investigacion radica en que
expresa la importancia del tema en estudio por cuanto a través del mismo se pretende
despertar la reflexion en los directivos de las organizaciones no gubernamentales,
sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal, de manera tal
gue se puedan corregir las fallas que se presentan y poder brindarle a sus empleados
un clima organizacional estable que conlleve al logro de los objetivos planteados por

la entidad.
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Del mismo modo, ofrece una propuesta investigativa relevante para la
organizacion, dado que el clima organizacional permite armonizar las relaciones
interpersonales de los integrantes de una institucién, con la finalidad de alcanzar los
objetivos de la misma, asi como impactar directamente en la satisfaccion laboral de
estas personas. Cada dia se hace mas necesario que las organizaciones establezcan un
clima organizacional favorable, para todos los elementos que la componen, bien sea
internos o externos, y que su nivel de desarrollo establezca el progreso de las

relaciones y el éxito de la organizacion estudiada.

Gonzéalez (2012). “Desarrollo de un Instrumento de Medicion de Clima
Organizacional”. Trabajo de Grado para optar a la Maestria en Administracion de

Negocios en la Universidad Nacional Abierta, en Caracas. No publicado.

La investigacion tuvo como objetivo desarrollar un instrumento cuantitativo
para conocer y medir las percepciones que sobre la organizacién tiene el recurso
humano en un momento dado, lo cual caracteriza el medio ambiente laboral e incide
en el desempefio y en la forma como seran asumidos los procesos de cambio. El
estudio experimental referido lleva consecuentemente tras de si, un enfoque de como
es conceptualizado por estos autores en materia de clima organizacional, quienes
destacan como de gran importancia el conocer como son percibidas las relaciones
entre liderazgo, motivacion individual y satisfaccion sobre el desempefio, y ello
vinculado directamente o englobado en lo que se ha dado a llamar clima

organizacional.

El estudio concluye que para las organizaciones es de vital importancia saber en
qué situacion se encuentra su clima organizacional, para que asi pueda mejorar en sus
procesos, a la hora de tomar decisiones y al realizar otras actividades relacionadas
con su @mbito y que de esta manera el ambiente no afecte el desarrollo y desempefio

laboral de sus trabajadores. Asimismo, la combinacion exitosa de los factores
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econdmicos, sociales y politicos conlleva al éxito de una organizacion, si bien es
cierto que no esta en manos de la misma el control de algunos de estos factores, los
que si estan a su alcance tienen que ser bien vigilados para mantenerlos en un estado

optimo.

La revision de este trabajo le aportd a esta investigacion, la caracterizacion de
los tipos de cultura organizacional y la enumeracion de sus elementos. Asimismo, la
relacion del trabajo con la presente investigacion radica en la importancia que el
investigador otorga las acciones propuestas para alcanzar el logro de los objetivos
trazados, e incentivar a los empleados reconociendo sus labores a través de programas
y logros de objetivos, ademas de la necesidad de realizar evaluaciones continuas para

alcanzar de este modo un mayor nivel de integracion.

Flores y Zapata (2010). “Analisis del Clima Organizacional de una
organizacion no gubernamental del estado Carabobo™. Trabajo de Grado para optar al
titulo de Licenciado en Relaciones Industriales de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo.

Esta investigacion tuvo como objetivo general analizar el clima organizacional
de una institucion adscrita a una alcaldia del Estado Carabobo, a través del estudio de
una serie de dimensiones para la proposicion de un conjunto de recomendaciones en
funcién de los resultados obtenidos del clima presente en dicha institucion. Para
desarrollarlo se basaron en la recopilacion tedrica de Brunet, junto con otros autores

como Alles y Chiavenato.

Desde el punto de vista metodoldgico, se realizo una investigacion de caracter
descriptivo con disefio de campo; como estrategia metodoldgica, se aplic6 un
cuestionario a los trabajadores que conforman la institucion, el cual constdé de 60
afirmaciones, todas con cinco alternativas de respuesta, relacionadas con los

indicadores y en escala de Likert. La poblacion estuvo representada por 52
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trabajadores, por ser una poblacion pequefia y manejable por los investigadores no se

requiere ninguna técnica de muestreo.

El estudio permitio concluir que el clima organizacional va a depender de las
condiciones que presente la organizacion a sus trabajadores y del grado en que estos
se sientan conforme o no con tales condiciones, lo cual deja claro que es un asunto
que no depende sélo de la organizacion, sino que entra en el juego también los
trabajadores como factor determinante. El estudio de Flores y Zapata, guarda estrecha
relacion con la investigacion planteada, debido a que ambas estudian los climas
laborales de organizaciones sin fines de lucro, y denotan su influencia en las
actividades y obtencién de los objetivos de las mismas, por tanto resulta una pieza
fundamental ademas de la indagacion de la situacion existente, el plantear diversas

recomendaciones para solventar o subsanar los problemas encontrados.

Bases Tedricas

Las bases teoricas, o fundamentos tedricos, implican la exposicion y desarrollo
de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque adoptado
en la investigacion, para sustentar o explicar el problema planteado. Al respecto,
Méndez (2001:142) indica que “esta explicacion debe estar fundamentada a partir de
la descripcion que se ha hecho del problema y por tal responde a cada uno de los
hechos relacionados y a partir de los cuales se formuld el problema objeto de
estudio”. Por lo tanto, sin una base tedrica sustentada, todo instrumento de

recoleccion de datos, o técnica empleada en el estudio, carecera de validez.

La redaccion y organizacion de las bases tedricas implica poner en claro para el
propio investigador sus postulados y supuestos, asumir los frutos de investigaciones
anteriores enmarcados como antecedentes, y esforzarse por orientar el trabajo de un

modo coherente. De este modo, el fin que tiene esta parte de la investigacion es el de
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situar el problema que se esta estudiando dentro de un conjunto de conocimientos,
que permita orientar la bdsqueda y ofrezca una conceptualizacion adecuada de los

términos que se utilizaron en el estudio.

Clima Organizacional

Definicion y Caracteristicas

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente
de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista
el recurso humano. En forma conceptual, Chiavenato (2009:45) explica que “el clima
organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de
trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él”. Para las entidades de
cualquier naturaleza resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya
que éste puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios han
indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una entidad de
buen desemperio y otra de bajo desempefio.

Otra teoria que fundamenta el Clima Organizacional y que puede ser revisada
al momento de concebir el mismo dentro de instituciones que trabajen con Primera
Infancia es la propuesta por Likert, citado por Garcia y Martinez (2013:25), quién
establece que “el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales
que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccién estard determinada

por la percepcion”.

Para él existen tres tipos de variables que sustentan las caracteristicas propias
de una organizacion, éstas son: Variables causales orientadas a indicar el sentido en el

que una organizacion evoluciona y obtiene resultados, Variables Intermedias busca
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medir el estado interno de la institucion y las Variables finales surgen por el efecto de
las variables anteriores y estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la
organizacion. De estas nacen dos tipos de Clima Organizacional, bien sea el de tipo

Autoritario o el Participativo.

Es decir, el ambiente que se genera dentro y por cada uno de los miembros de
la organizacion estd comprendido por diferentes factores que puede ser medibles por
los actores que hacen vida dentro de la organizacion. Por tanto, el clima organizacion
estd basicamente ligado a percepciones individuales, que permiten el andlisis de la
organizacion a traves de la interaccion del trabajador. Es de gran importancia para el
desarrollo y evolucion de las organizaciones medir los resultados del clima
organizacional, pudiendo este resultado impactar directamente en desenvolvimiento

de las entidades en las condiciones sociales y econdémicas actuales.

En el caso del enfoque de sintesis, es el mas reciente sobre la descripcion del
término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este
enfoque son Litwin y Stringer, citado por Garcia y Martinez (2013:25), quienes
indican que el clima es "el efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el estilo
informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, las creencias, los valores y la motivacion de las personas que trabajan en

una organizacion dada"

Para ellos, el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fenémenos
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima
Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. Las
caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la

organizacion y sobre su correspondiente comportamiento.
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De esta forma, se puede decir que la medicion del clima organizacional se suele
hacer mediante encuestas aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de algln
area dentro de ella que se quiera medir. En este sentido, Davis y Newstrom (2003:71)
indican que “la mejor forma de obtener unos resultados valederos y de gran veracidad
es a través de los trabajadores de la organizacion siendo ellos los que le dan vida al
clima organizacional”, ya que estos son capaces de percibir de qué forma se
desarrolla su trabajo, los niveles de productividad y la satisfaccion tan del cliente
interno como externo. De este modo, aunque existen distintos instrumentos,
metodologias y encuestas para medir el clima organizacional, casi todos coinciden en
la necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una, el clima
organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como
deberia ser.

En este sentido, la brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para
diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados
y corregidos. Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral, y
que han demostrado hacer una importante diferencia en los resultados de una
organizacion, incluyen, segun Davis y Newstrom (2003:72) “flexibilidad,
responsabilidad, estdndares, forma de recompensar, claridad y compromiso de
equipo”. Es por ello que una caracteristica del clima organizacional es que no es
dependiente de ninguna tarea o persona, sino que esta directamente relacionada con la
conducta, las aptitudes, caracteristicas y expectativas; que cada trabajador puede crear
0 experimentar en cada situacion y realidades socioculturales dentro de la
organizacion y su entorno, siendo esto una consecuencia directa sobre el

comportamiento y determinante de dichas actitudes y expectativas.

Asimismo, el ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el
trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
organizacion e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos

van conformando lo que se denomina Clima Organizacional. Este puede ser un
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vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su conjunto o
de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un
factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En
suma, es la expresion personal de la "percepcidn” que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacién a la que pertenecen y que incide directamente en el

desempefio de la organizacion.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores organizacionales
existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las percepciones
que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion. De ahi que el clima
organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales. El concepto de clima organizacional tiene importantes y diversas
caracteristicas, entre las que se pueden resaltar, a partir de lo relacionado por
Chiavenato (2009):

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en
que se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser
externas o internas.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros
que se desempefian en ese medio ambiente, esto ultimo determina el clima
organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en
que se desenvuelve.

e EI clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas
gue se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de los salarios. Por ejemplo cuando

aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima organizacional, puesto
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que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacion éste disminuye
también, ya sea por frustracion o por alguna razon que hizo imposible satisfacer
la necesidad.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a otra dentro
de una misma entidad.

e EI clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.

El estudio del clima organizacional es importante para la presente investigacion
respecto al ambiente laboral que prevalece una organizacion sin fines de lucro,
porque a través de su estudio humanista y social se enfoca en aspectos que le
permitan conseguir sus metas con eficacia y eficiencia teniendo en cuenta el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la entidad, asi como el bienestar, las
condiciones de trabajo y la satisfaccion de sus trabajadores. Al respecto, Paramo
(2013), expresa lo siguiente.

El clima organizacional constituye una configuracion de las
caracteristicas personales de un individuo que integran su
personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima
atmosférico puede jugar un papel en la forma de comportarse. El
clima dentro de una organizacion también puede descomponerse
en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la
direccion, entre otros (p. 12).

Respecto lo citado, se puede interpretar que todos estos elementos se suman
para formar un clima particular dotado de sus propias caracteristicas que representa,
en cierto modo, la personalidad de una organizacion e influye en el comportamiento

de las personas que forman parte de ella. En este sentido, las organizaciones como
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unidad social y en la busqueda constante de mejora, en los mercados dindmicos han
tenido la necesidad estudiar el impacto y en qué forma repercuten el comportamiento
y la conducta tanto individual, grupal, como ambiental en el desarrollo las actividades
de la organizacion que le permitan a estas ser competitivas con relacién a sus

resultados y calidad de servicio.

Postulados tedricos respecto al clima organizacional

Evolucion de las teorias respecto al clima organizacional

El término clima organizacional comenzd a hacerse popular a finales de la
década de 1960. Es un término relativamente nuevo en el ambito de la psicologia
organizacional e industrial y su definicion o su utilizacién varian segln los
investigadores que lo estudian. Por ello, antes de revisar los postulados teoéricos
respecto al clima organizacional, se va a hacer una revision de las diversas

conceptualizaciones de la tematica, a partir de lo relacionado por Paramo (2013):

(1960) 1legd a la conclusion de que el clima era el “caracter” de una compaiia e hizo
una lista de cinco pasos para analizarlo: Es necesario identificar a las personas cuyas
actitudes son importantes; Hay que estudiar a esas personas y determinar cuéles son
sus objetivos, tacticas y puntos ciegos; Se deben analizar los desafios econémicos a
los que se enfrenta la compaiiia en términos de decisiones de politicas: se tiene que
revisar la historia de la compafia y prestar especial atencion a las carreras de sus
lideres; y Es indispensable integrar la idea de establecer denominadores comunes, en

lugar de agregar todas las partes para obtener una suma de ellas.

Forehand y von Gilmer (1964) ofrecen una definicion que trasciende la idea de
que el espectador del clima es un miembro de la organizacion. El clima
organizacional, es el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacién y

que: la distinguen de otras organizaciones; son relativamente perdurables a lo largo

35



del tiempo, e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion. Esta
definicién hace referencia a la capacidad de distinguir entre organizaciones tras
perdurar en el tiempo e influir en el comportamiento de los empleados. Sin embargo,
este concepto era ambiguo, impreciso y controversial. Los problemas fundamentales
en la aclaracion del concepto, de haberse considerado el clima en términos de las
caracteristicas objetivas (fisicas o estructurales) de la organizacion o de la reaccion

subjetiva (de percepcidn) respecto a la organizacion.

Taguiri (1968) ofrece varios sinénimos, como atmdsfera, condiciones, cultura y
ecologia. Estas definiciones hacen referencia a los aspectos fundamentales de la
organizacion como un organismo perceptible para sus miembros, pero también
relevante para las personas externas a la organizacion. Sin embargo, el clima se debe
referir a la calidad del ambiente interno de la organizacion, especialmente como lo
experimentan las personas que forman parte de ella. Sin embargo, Taguiri, hace
mayor hincapié en la idea de que el clima organizacional se referia a que el ambiente
se interpreta por los miembros de la organizacion, con caracteristicas de cierta
claridad a la cual son sensibles y la que, con el tiempo afecta sus actitudes y

motivacion.

VVon Haller (1977) reconocio la utilidad de describir las compafiias en términos
de personalidades humanas. Por tanto, se refiere a entidades ascendentes, indiferentes
y ambivalentes. Este autor creia que al igual que la cultura, el clima puede evaluarse
considerando desde cosas pequefias hasta grandes: un memorando, el logotipo de la

organizacion, entre otros.

Rousseau (1988). Para este autor, el clima como concepto, tiene dos
interpretaciones: es una percepcion y es descriptivo. Las percepciones son la
referencia que hace el individuo de tales sensaciones. El que las diferencias

individuales o los factores situacionales expliquen grandes o pequefias cantidades de
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variacion en estas descripciones cambia la nocion de clima y es mas empirica que

descriptiva.

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de
los miembros, que debido a su naturaleza, se transforma a su vez, en elementos del
clima. Asi se vuelve importante para un profesional el ser capaz de analizar y
diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones: evaluar las fuentes de
conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes
negativas frente a la organizacién. Los postulados tedricos que respaldan el presente

estudio del clima organizacional son los siguientes:

Diferenciacion Conceptual del Clima Organizacional de Rosseau (1988)

Para tener claridad en el concepto de clima, el investigador Rousseau (1988) ha

hecho una diferenciacion conceptual entre cuatro tipos de clima organizacional:

Clima psicoldgico. Es basicamente la percepcion individual no agregada del
ambiente de las personas, es decir, la forma en que cada uno de los empleados
organiza su experiencia del ambiente. Las diferencias individuales tienen una funcion
sustancial en la creacion de percepciones, al igual que los ambientes inmediatos o
préximos en los que el sujeto es un agente activo. Diversos factores dan forma al
clima psicolégico, incluidos los estilos de pensamiento individual, la personalidad,
los procesos cognoscitivos, la estructura, la cultura y las interacciones sociales. Estas
recepciones no necesitan coincidir con las de otras personas en el mismo ambiente
para que sean significativas puesto que, es posible que el ambiente proximo de un
individuo sea particular, y las diferencias individuales desempefian un papel

importante en estas percepciones.

Clima agregado. Implica las percepciones individuales promediadas en algin

nivel jerarquico, como se observa en el trabajo en grupo, departamento, division,
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planta, sector, organizacion, entre otros. Los climas agregados se construyen con base
en la pertenencia de las personas a alguna unidad identificable de la organizacion
formal o informal y un acuerdo o consenso dentro de la unidad respecto a las

percepciones, lo cual implicaria un significado compartido

Climas colectivos. Surgen del consenso entre individuos respecto a su percepcion
de los contextos del comportamiento. A diferencia del clima agregado, se identifican
los climas colectivos tomando percepciones individuales de los factores situacionales
y combinandolas en grupos que reflejen resultados parecidos del clima. Los factores
personales y situacionales se ha considerado elementos de prediccion de la
pertenencia de los grupos, pero las conclusiones sefialan que los factores personales,
como la administracion y la experiencia laboral, el tiempo en el puesto actual y la
edad explican algunos grupos, mientras que los factores situacionales, como el area

funcional, la ubicacion y los cambios explican otros grupos.

Clima organizacional. Hace relacion a las interpretaciones que pueden evaluarse
a traves de las percepciones individuales, el clima refleja la orientacion de los
miembros de la organizacion (interior), a diferencia de las categorias analiticas de
quienes no pertenecen a la organizacion exterior). Por tanto, las percepciones del
clima y estructurales pueden compararse con las orientaciones interior y exterior

respectivamente.

Teoria del Clima Organizacional de Likert (1974)

Investigador reconocido en el mundo por sus trabajos en psicologia
organizacional, Rensis Likert (1974). Esta teoria del clima organizacional, o de los
sistemas de organizacion, permite visualizar en términos de causa y efecto la
naturaleza de los climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las

variables que conforman el clima que se observa.
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Para Likert (1974), el comportamiento de los individuos es causado, en parte,
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
estos perciben y, en parte, por sus informaciones, percepciones, sus esperanzas, sus
capacidades y sus valores. Chiavenato (2009:101), comenta al respecto de los
postulados de Likert que “La reaccion de un individuo ante cualquier situacion
siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de esta. Lo que cuenta es la forma
como ve las cosas y no la realidad objetiva”. De esta forma, si la realidad influye
sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el tipo de comportamiento que

un individuo va a adoptar.

En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores principales que
son: Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del
sistema organizacional. La posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion asi, como el salario que gana. Los factores personales tales como la
personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion. Y la percepcion que tienen los
empleados, los colegas y los superiores del clima de la organizacion.

Variables causales. Son variables independientes que determinan el sentido en
que una organizaciéon evoluciona asi como los resultados que obtiene. Estas no
incluyen mas que las variables independientes susceptibles de sufrir una modificacion

proveniente de la organizacion.

Variables intermediarias. Estas variables reflejan el estado interno y la salud de
una organizacién, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de
rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones, entre otros. Las
variables intermediarias son de hecho, las constituyentes de los procesos

organizacionales de una entidad

39



Variables finales. Son las variables dependientes que resultan del efecto
conjunto de las dos anteriores. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la
organizacion; son por ejemplo, la productividad, los gastos de la unidad, las
ganancias y las pérdidas. Estas variables constituyen la eficacia organizacional de una
entidad.

Teoria de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968)

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

autores se plantearon tres objetivos:

a) Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y clima organizacional.

b) Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacién individual,
medidos a través del andlisis de contenido del pensamiento imaginativo.

c) Determinar los efectos del clima organizacional sobre variables como

satisfaccion personal y desempefio organizacional.

En resumen, Litwin y Stringer fueron los primeros autores en conceptualizar el
clima organizacional bajo la perspectiva perceptual. Estos autores descubrieron
distintos climas en las organizaciones variando el estilo de liderazgo, estos nuevos
climas tienen efectos sobre la motivacion, el desempefio y la satisfaccion de los
individuos. Dichos autores facilitaron la medicion del clima que influye sobre la
motivacion, a través de unas dimensiones que pueden ser cuantificadas. Segun Litwin
y Stringer (1968), citados por Fernandez y Gurley, (2003:32), las dimensiones son las

siguientes:
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Cuadro 1.

Dimensiones del Clima Organizacional

Dimension Descripcion
Destaca las vias formales que se encuentran presentes en una
organizacion y enfoca el sentimiento que tienen los empleados
Estructura

acerca de las reglas, regulaciones, procedimientos y restricciones
en el grupo.

Responsabilidad

Se refiere al sentimiento que tiene el individuo de ser su propio
jefe, tener un gran compromiso con el trabajo a realizar, tomar
decisiones por si solo y la idea de autonomia en la toma de
decisiones y responsabilidades.

Recompensa

Es la percepcion que tiene un individuo de ser recompensado por
un trabajo bien hecho. En este caso la organizacion utiliza més el
premio que el castigo.

Riesgo

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que le impone el trabajo. Se
enfoca en tomar riesgos calculados para lograr los objetivos
propuestos.

Relaciones

Indica el sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de un ambiente de trabajo grato, de buenas relaciones
entre ellos y la prevalencia de grupos sociales amistosos.

Cooperacion

De la ayuda mutua que tienen los miembros de la organizacién
por parte de los gerentes y otros empleados del grupo. Destaca el
apoyo mutuo de niveles superiores e inferiores

Estandares

Se refiere a la importancia percibida de las metas implicitas y
explicitas asi como los estandares de desempefio, haciendo un
buen trabajo y representando las metas tanto individuales como
grupales.

Conflicto

Los miembros de la organizacion aceptan las distintas opiniones
que existen e intentan solucionar los problemas tan pronto surjan,
intenta explicar las opiniones que se toleran en un ambiente de
trabajo y la necesidad de sacar los problemas para ser escuchados
en vez de ignorarlos.

Identidad

Destaca el sentimiento de pertenecer a la organizacion y la
sensacion de compartir los objetivos personales con los
miembros de la organizacion, identificindose con metas
individuales y grupales para la organizacion.

Fuente: Litwin y Stringer (1968), citados por Fernandez y Gurley (2003)
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Para efectos de esta investigacion, se adopta el modelo de Litwin y Stringer
(1968) sobre clima organizacional para determinar las variables del estudio, ya que su
teoria intenta explicar aspectos importantes de la conducta de individuos que trabajan
en una organizacion utilizando conceptos como motivacion y clima. Estos autores
hacen manifiesto que el estilo de direccion al interior de una entidad es clave en la
percepcion del clima de la organizacion, ya que por medio de éste los trabajadores se
ubicaran dentro de un sistema abierto o cerrado, participativo o no participativo,

tomando como referente su satisfaccion y rendimiento laboral.

Organizaciones No Gubernamentales o Sin Fines de Lucro

Las normas, reglas, habitos y costumbres sociales ejercen una influencia
determinante sobre los procesos de desarrollo social y econémico, que acaban por
modificar, a su vez, las propias normas, existiendo, por tanto, una relacion de mutua
retroalimentacion. Tales procesos de cambio institucional son protagonizados por los
diferentes actores que integran la sociedad. Al respecto, Rodriguez-Carmona
(2002:71), explica que “a través de procesos de aprendizaje organizativo, las
organizaciones aprovechan al méaximo las ventajas que ofrece el marco institucional
en el que estan inmersas y presionan, a su vez, sobre sus margenes para maximizar
sus objetivos” lo que acaba provocando un cambio institucional para responder a las
diferentes necesidades de las sociedades. De alli surge el concepto de lo que hoy se
conocen como organizaciones no gubernamentales (ONG), también Ilamadas sin

fines de lucro.

Este término se utiliza, de acuerdo con Rodriguez-Carmona (2002:72) “para
identificar a organizaciones que no son parte de las esferas gubernamentales ni son
entidades cuyo fin fundamental sea el lucro. Por lo general son conformadas y se
encuentran a cargo de ciudadanos comunes que comparten una vision y mision

comun”, pudiendo obtener financiamiento del Gobierno; de otras ONG (tales como
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Fundaciones); de individuos u organizaciones particulares. De esta forma, El universo
de ONG conforman un grupo muy diverso de organizaciones que se dedican a una
amplia gama de actividades y se encuentran en diferentes partes del mundo, algunas
pueden tener cardcter benéfico, mientras que otras estan inscritas exencion de
impuestos basados en el reconocimiento de los fines sociales y otras pueden ser los
frentes a los grupos politicos, religiosos y de otra indole.

El precedente més importante de las ONG contemporaneas puede encontrarse
en las organizaciones filantropicas y humanitarias constituidas en el contexto del
colonialismo del siglo XIX y principios del XX, asi como en las organizaciones
internacionalistas del periodo de entreguerras. Algunas de estas organizaciones como
la Cruz Roja, creada en Ginebra en 1863, siguen activas en la actualidad. Sin
embargo, las ONG, tal y como las conocemos hoy en dia, son un fenémeno posterior
a la Segunda Guerra Mundial. Algunas de las ONG mas relevantes, como Oxfam o
Catholic Relief Services (CRS), surgieron a mediados de los afios cuarenta para hacer
frente a los problemas de reconstruccion y refugiados de la destrozada Europa.
Respecto al auge actual de las ONG, Rodriguez-Carmona (2002) expresa lo siguiente:

Durante la década de los 80 y 90, el descrédito de los
gobiernos como actores de desarrollo creé el caldo de cultivo
para la expansion vertiginosa de las ONG, en la creencia de
gque gozaban de una serie de ventajas comparativas en las
tareas de reduccion de la pobreza. Si bien no existen datos
exactos, las estimaciones apuntan a que el nimero de ONG
de desarrollo en la OCDE alcanzaba los 2.500 a principios de
los 90 frente a los 1.600 de principios de los 80. Por su parte,
las ONG en el Sur experimentaron un crecimiento mas
acusado, al pasar de las 20.000 de inicios de los 70 a las mas
de 50.000 en la década de los afios 90 (p. 107)

Diversas teorias econémicas han tratado de explicar la existencia de las ONG
en el marco de las funciones atribuidas a los diferentes sectores de la sociedad,

estado, sector privado y sociedad civil o tercer sector). Una explicacion dominante ha
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sido considerar que las ONG surgen como respuesta institucional ante los fallos tanto

del mercado como del estado. En definitiva, la emergencia de las ONG debe ser

explicada también en funcion de otros factores contextuales de gran relevancia, como

son un contexto internacional favorable, los contextos nacionales particulares, los

objetivos politicos presentes en los juegos de intereses con los gobiernos o la

presencia de fuertes motivaciones ideoldgicas. De hecho, a partir de los afios

cincuenta, el surgimiento de las ONG guarda una estrecha relacion con un principio

de solidaridad, asentado sobre diversas motivaciones, a menudo, convergentes y

entremezcladas. Gomez (1999) hace el siguiente analisis de las motivaciones

ideoldgicas para el funcionamiento de las ONG:

a)

b)

La reflexion humanitaria: EI compromiso con las victimas de desastres naturales
y conflictos armados por encima de cualquier consideracién de raza, sexo, culto
o condicién social dio origen a las primeras organizaciones de desarrollo. A
partir del final de la Posguerra Fria, la proliferacién de conflictos ha ensanchado
notablemente el escenario de la accion humanitaria.

Las creencias religiosas: Las actividades de salud y educacion de las misiones
catdlicas y protestantes en el periodo colonial constituyen uno de los precedentes
histéricos de la ONG de cooperacion. La propia evolucion de las iglesias
cristianas durante los afios sesenta supusieron la superacion de los esquemas
tradicionales de caridad y paternalismo, abriendo paso a nuevos enfoques de
transformacion social. Estas motivaciones estan particularmente presentes en la
institucion objeto de estudio de la presente investigacion.

La reflexion ética: En tercer lugar, el compromiso ético con la paz, la justicia
social y la solidaridad entre los pueblos conforma el punto de partida de
numerosas ONG no confesionales surgidas en las ultimas dos décadas. Desde
este planteamiento, la cooperacion para el desarrollo es la respuesta directa de

estos pueblos al imperativo moral que supone la pobreza existente en el planeta,
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asi como una forma de encarnar la lucha por los derechos humanos bésicos,
incluyendo los de proyeccion social y econémica.

d) La motivacion politica e ideoldgica: En ocasiones, han sido los partidos politicos
y los sindicatos los que han impulsado la creacion de ONG (a través de
fundaciones) con el objeto de canalizar acciones de solidaridad con movimientos
de liberacién nacional frente a regimenes dictatoriales o con movimientos
populares frente a situaciones de explotacién y extrema pobreza.

e) El analisis sobre el desarrollo y la evolucién del orden internacional: El analisis
de la desigualdad en las relaciones Norte-Sur también ha desempefiado un papel
clave en el origen, discurso y accionar de numerosas ONG. Muchas de ellas han
contribuido a enriquecer ese debate, aportando una reflexion nacida del contacto
“directo” en el terreno. Gomez (1999:113), comenta al respecto que “no hay que
olvidar que algunas ideas centrales del pensamiento contemporaneo del
desarrollo, como el enfoque de género, la participacién social o el
“empoderamiento” han recibido una importante difusion gracias al trabajo de las
ONG™.

Por otro lado, el autor citado comenta que también es posible encontrar
organizaciones a lo largo de todo el espectro ideoldgico, desde posiciones mas
tradicionales o conservadoras (en base a esquemas caritativas y asistencialistas) hasta
organizaciones que trabajan desde la denuncia, la movilizacion social o las
actuaciones anti-sistema, como es el caso del boicot de las reuniones de los

organismos internacionales de desarrollo.

El estudio conceptual de las organizaciones no gubernamentales es importante
para la presente investigacion, ya que el analisis del clima organizacional objeto de la
investigacion se va a llevar a cabo en una entidad de esta naturaleza, dedicada a la
reinsercion social de personas con problemas de adiccion, por lo que es relevante
conocer la filosofia y principios que rigen a tales organizaciones para comprender las

caracteristicas de su clima organizacional.
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Definicion de Términos Béasicos

Comportamiento Organizacional: Campo de estudio que investiga el impacto
que los individuos, grupos y estructuras tiene sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho conocimiento en el mejoramiento de

la efectividad de una organizacion.

Compromiso Organizacional: Grado en que un empleado se identifica con
una organizacion particular y sus metas, y desea mantener la membresia en la

organizacion.

Expectativas: Esperanza de obtener algo; Posibilidad fundada de que ocurra
algo; ideas referidas al futuro, construcciones significativas en funcion de las de las

experiencias que se esperan Vivir.

Identidad: La identidad constituye un sistema de simbolos y de valores que
permite afrontar diferentes situaciones cotidianas. Opera como un filtro que ayuda a
decodificarlas, a comprenderlas para que después funcione. Esto explica que frente a
tal situacion, un individuo, con sus valores y su modo de pensar, de sentir y de actuar

reaccionara probablemente de una manera definida.

Incentivos: Son pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores (salarios,
premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo,
supervision abierta), a cambio de contribuciones, cada incentivo tiene un valor de

utilidad que es subjetivo, ya que varia de un individuo a otro.

Lineamientos: Se entenderd por lineamientos al conjunto de acciones

especificas que determinan la forma, lugar y modo para llevar a cabo una politica en
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materia de obra y servicios relacionados con la misma. Establecimiento de los
términos, limites y caracteristicas de las actividades internas de la organizacion. El
propdsito de un lineamiento es describir las etapas, fases y pautas necesarias para

desarrollar una actividad u objetivo.

Satisfaccion: Sensacion que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto

o los fines que las reducen.

Valores: Grado de utilidad o aptitud de las cosas, para satisfacer las
necesidades o proporcionar bienestar o deleite. Cualidad de las cosas, en virtud de la
cual se da por poseerlas cierta suma de dinero o equivalente. Alcance de la
significacion o importancia de una cosa, accion, palabra o frase. Cualidad del animo,

gue mueve a acometer resueltamente grandes empresas.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Respecto al marco metodoldgico, se puede decir que es la seccion del estudio
que describe cada uno de los componentes metodoldgicos que el investigador ha
seleccionado para cumplir con los objetivos de la investigacion que se ha propuesto,
los cuales deben estar sustentados por autores especialistas en metodologia. Para tal
fin, indica como se realizara el estudio para resolver el problema planteado, aplicando
la metodologia del proyecto. En atencion a su estructura, los componentes de este
capitulo son: naturaleza de la investigacion, estrategia metodoldgica, poblaciéon y

muestra, y técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Naturaleza de la Investigacion

El tipo de investigacion consiste en la definicién de la profundidad de la
investigacion que se propone. Dentro de esta tematica, Arias (2006:19) explica que
“el tipo o nivel de investigacion se refiere al grado de profundidad con que se aborda
un objeto o fendmeno. Aqui se indica si se trata de una investigacion exploratoria,
descriptiva o explicativa”. Basado en esta cita, el nivel de esta investigacion serd el

descriptivo. En el planteamiento hecho por Arias (2006), el autor explica lo siguiente:

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de
un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura 0 comportamiento. Los resultados de
este tipo de investigacion se ubicaran en el nivel intermedio
en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere (p.
24)

Por tanto, desde el nivel perceptual, esta investigacion se define como
descriptiva debido a que se realizara un analisis sistematico de los componentes del

fenomeno estudiado, con la finalidad de analizar el clima organizacional en una
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institucion sin fines de lucro ubicada en el municipio Naguanagua, estado Carabobo,
producto de la descripcion e interpretacion de sus componentes, compresion de su

naturaleza y factores constituyentes, explicacion de sus causas y efectos.

En atencion al problema planteado, en su disefio esta investigacion va a emplear
una investigacion de campo. En este sentido, Balestrini (2008:81) define la
investigacion de campo como “aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos,
sin manipular ni controlar variable alguna”. Esto quiere decir que el investigador se
basa en informaciones obtenidas directamente de la realidad, permitiéndole al

investigador cerciorarse de las condiciones reales en que se han conseguido los datos.

Esto se justifica en el hecho de que a través de la investigacion de campo se
obtuvo informacion directamente en las personas que forman parte de la empresa, con
la finalidad de determinar los factores criticos de éxito que intervienen en el
incremento de los niveles de satisfaccion del capital humano de la institucion sujeto
de estudio, desde la perspectiva y herramientas metodologicas provistas por los

estudios del clima organizacional.

Estrategia Metodoldgica

Tomando en cuenta los objetivos de la presente investigacion, los cuales van
dirigidos a elaborar recomendaciones relacionadas con el clima organizacional, para
contribuir con el logro de los objetivos de una institucion sin fines de lucro ubicada
en el municipio Naguanagua, estado Carabobo, es necesario la operacionalizacion de
los objetivos especificos, para poder lograr su cumplimiento mediante las técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos, en tal sentido se elabor6 un Cuadro Técnico
Metodoldgico para este fin, que en palabras de Tamayo y Tamayo (2007:109) se

concibe como “la definicion conceptual y operacional de las variables de la hipotesis

49



pasando de un nivel abstracto a un nivel concreto y especifico a efectos de poder

observarla, mediarla o manipularla”. Los pasos cumplidos fueron:

1. Indagacion inicial para determinar la problemética en la unidad de estudio.
Luego de detectar la presencia de un problema, es necesario plantearlo; plantear el
problema es estructurar formalmente la propuesta del estudio requerido para resolver
una necesidad. Luego, el investigador a partir de su propia formacion, intentara

establecer el marco tedrico-conceptual desde el cual parte la investigacion.

2. Seleccién de la metodologia: Como actividades de esta etapa, corresponde
planificar las actuaciones respecto al disefio de la investigacion, lo cual dara como
resultado la definicién de las estrategias metodoldgicas mas apropiadas para el
estudio segun su naturaleza, la seleccion de la poblacién y la muestra y la definicion
de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos en concordancia con cada uno

de los objetivos especificos planteados.

3. Aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos: identificar los
procesos Y actividades que comprenden la gestion de capital humano de la institucion
a través de un diagnéstico de su estado actual que permita hacer un analisis

comparativo con los modelos tedricos del clima organizacional.

4. Elaboracion de conclusiones y recomendaciones Es importante destacar que
los métodos de recoleccion de datos, se puede definir como al medio a través del cual
el investigador se relaciona con los participantes para obtener la informacion
necesaria que le permita lograr los objetivos de la investigacion. En este sentido, esta
estrategia permitird a los investigadores agrupar de forma resumida los aspectos mas
importantes de la investigacién y un acercamiento asertivo a la realidad objeto de

estudio. (Véase Cuadro Técnico Metodolodgico, cuadro 2).
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Cuadro 2.

Operacionalizacion de las variables

Objetivo general: Analizar el clima organizacional en una institucion sin fines de lucro

ubicada en el municipio Naguanagua, estado Carabobo.

Técnica: Entrevista

Instrumentos: Guion de entrevista

Fuente: Jefe de Personal de la

Institucion
Objetivo . Definicion . ., . -
especifico Categoria Conceptual Operacional Dimension Indicador Item
Identificar los Valores 1
procesos y Consiste en la Factores claves Medicién de resultados 2
actividades que o del clima Mejoramiento de procesos 3
definicion de las A - X
comprenden la caracteristicas organizacional. Percepcion de usuarios
gestion de capital Ue tiene la Percepcion de los 4
humano de la Procesos y que tiene trabajadores
SR L institucion 5
institucién a actividades !
. unidad de
través de un que .
A estudio en lo -
diagnostico de su | comprenden la . Descriptiva .
estado actual que | gestion de relacionado con _ Liderazgo 3 6
ita ital la integracion Necesidades del Incremento de habilidades 7
permita hacer un | capita de las personal Iniciativas de mejoramiento | 8
analisis humano actividades relacionadas con Estrategias de recursos 9
comparativo con relacionadas el clima humanos
los modelos izaci i i0
S 1 CON SUS FecUrsos organizacional. Asignacién de recursos 10
teoricos del
) humanos.
clima

organizacional.

Fuente: Reyes, M. (2015).

51




Cuadro 2.

Operacionalizacién de las variables (Cont.)

Objetivo general: Analizar el clima organizacional en una institucion sin fines de
lucro ubicada en el municipio Naguanagua, estado Carabobo.

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario dicotdmico.

Fuente: Personal de la institucion

Objetivo . Definicion : . . .
b Categoria - Dimension Indicador Item
especifico Conceptual Operacional
Componentes o | Estructura Division del trabajo 1
) elementos Normas 2
Determinar los constitutivos : 3
factores criticos del clima Responsabilidad o traba ;
de éxito que organizacional mportancia del trabajo
Incremento de institucion, :
los niveles de | 2ctores transformados salarto i
satisfaccion de| | criticos de en variables Desafios Desafios 7
capital humano | SX1to que donde sus Participacion 8
I intervienen en | valores en : :
de la institucién . ; : . Relaciones interpersonales 9
ioto de estudi el incremento | cierto modo Relaciones Operativa | - 10
sujeto de estudio, | o '\ < iveles | son espeto
desde la . - ; - :
erspectiva de satisfaccion | considerados Cooperacion Relacion con equipo 11
perspectiva y del canital aceptables o Trabajo en equipo 12
p ;
herramientas humano inaceptables, .
metodologicas por lo que Estandares Recursos 5:
provistas por los inciden Evaluacion
estudios del directamente en Conflicto Manejo del conflicto 15
clima nlv_elfes de » Conflictos en el equipo 16
7900 satisfaccion de )
organizacional capital Identidad Orgullo 17
humano. Perfil organizacional 18

Fuente: Reyes, M. (2015).

52




Poblacion y Muestra

Poblacion

La unidad de estudio o poblacion es la totalidad del fendbmeno a estudiar, donde
las unidades de poblacion poseen una caracteristica comun, que se estudia y da origen
a los datos de la investigacion. Sabino (2006:21) indica que “estos datos deben estar
definidos en unidades, en contenido y extension”. Asimismo, Tamayo y Tamayo
(2007) explica que:

La poblacién es la totalidad de un fendmeno de estudio,
incluye la totalidad de unidades de analisis o entidades de
poblacién que integran dicho fendmeno y que debe
cuantificarse para un determinado estudio integrando un

conjunto de N cantidades que participan de una determinada
caracteristica. (p.176)

Por consiguiente, una poblacion es el conjunto de todos los elementos que
coinciden con una serie especifica de elementos en comun. En tal sentido, la
poblacién objeto de estudio estuvo conformada por el personal vinculado
directamente con la investigacion, y al tratarse de un estudio sobre el clima
organizacional, se incluyeron a todos los trabajadores de institucidon sin fines de lucro
ubicada en el municipio Naguanagua, estado Carabobo, los cuales son un total de

cuarenta y cuatro (44) personas.

Muestra

Por su parte, la muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae
de la poblacion, y tiene sus mismas caracteristicas. En este sentido, Arias (2006:37)
define a una muestra representativa como “aquella que por su tamafio y
caracteristicas similares a las del conjunto, permite hacer inferencias o generalizar los

resultados al resto de la poblacion con un margen de error conocido”. Sin embargo,
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por tratarse de una poblacion relativamente pequefia y accesible, se tomara como
muestra al total de la poblacion, esto es lo que se conoce como muestra censal. Por lo

que la muestra serd igual a cuarenta y cuatro (44) personas.

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccién de datos

Una vez obtenidos los indicadores de los elementos tedricos y definido el
disefio de la investigacion a través del Cuadro Técnico Metodoldgico, (Ver Cuadro
2), es necesario definir las técnicas de recoleccion de datos para construir los
instrumentos que permitan obtenerlos de la realidad. Sabino (2006:67) define la
técnica como “el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion”.

En el presente estudio las técnicas utilizadas seran la entrevista y la encuesta.

La entrevista se basa en las repuestas directas que los actores sociales dan al
investigador en una situacion de interaccion comunicativa. Segun Arias (2006:81) la
entrevista es “la obtencion de informacion mediante una conversacion de naturaleza
profesional”. Esta técnica servird para identificar los procesos y actividades que
comprenden la gestion de capital humano de la institucion a través de un diagnostico
de su estado actual que permita hacer un analisis comparativo con los modelos

teoricos del clima organizacional

Por otra parte, Tamayo y Tamayo (2007:95) define la encuesta como: “una
técnica que encierra un conjunto de recursos destinados a recoger, proponer y analizar
informaciones que se dan unidades y en personas de un colectivo determinado, para
lo cual hace uso de cuestionario u otro tipo de instrumento”. Este método consiste en
obtener informacion de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos, sobre

opiniones, actitudes o sugerencias, con lo cual se van a determinar los factores
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criticos de éxito que intervienen en el incremento de los niveles de satisfaccion del
capital humano de la institucion sujeto de estudio, desde la perspectiva y herramientas

metodologicas provistas por los estudios del clima organizacional.

Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento de recoleccion de datos expresa todo lo especifico de manera
empirica del tema objeto de estudio, pues sintetiza a través de la técnica de
recoleccion, el disefio concreto escogido para el trabajo. Para Sabino (2006:43), el
instrumento de recoleccion de datos “es en principio cualquier recurso de que se vale
el investigador para acercarse a los fenomenos y extraer de ellos informacion”. Por
consiguiente. En el presente estudio los instrumentos a utilizar seran el guion de

entrevista y el cuestionario.

Para la aplicacion de la técnica de la entrevista, se empleard como instrumento
un guién de entrevista, la cual fue aplicada al gerente del &rea de servicio postventa
de la empresa. Arias (2006) la define como “una guia predisefiada que contiene las
preguntas que seran formuladas al entrevistado y puede servir como instrumento para
registrar las respuestas, aunque también puede emplearse el grabador o la cdmara de
video” (p. 73) .

En concordancia con la técnica de la encuesta, el instrumento seleccionado fue
el cuestionario. Arias (2006:74) lo define como “la modalidad de encuesta que se
realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de
una serie de preguntas”. También se le denomina cuestionario auto administrado,
porque debe ser llenado por el encuestado sin intervencion del encuestador. El tipo de
cuestionario aplicado sera de preguntas cerradas politomicas, es decir, con opciones
de respuesta en forma de Escala de Likert, adaptadas de las dimensiones del clima

organizacional de Litwin y Stringer (1968).
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Confiabilidad

De acuerdo con Ramirez (2005:57), la confiablidad “es la exactitud con que un
instrumento mide lo que pretende medir”. En concordancia con lo anterior, después

de determinar el coeficiente de confiabilidad del instrumento de la investigacion.

En este sentido, la confiabilidad es el ingrediente necesario para la determinacion
de la validez total de un experimento cientifico y el aumento de la fuerza de los
resultados, es decir, mide el grado de repetitividad o reproducibilidad de los
resultados obtenidos en el estudio bajo iguales condiciones, a través de indicadores
estadisticos. Por ello, implica equivalencia, estabilidad, precision y consistencia
interna del instrumento en la recoleccion de datos, siendo uno de ellos el coeficiente

Alfa de Cronbach, el cual de acuerdo con Tamayo (ob. cit.)

El coeficiente Alfa de Cronbach es una medida de fiabilidad

de consistencia interna con las opciones no dicotomicas o

continuas. Por ello, un Alfa de Cronbach de alto coeficiente

(por ejemplo,> 0,90) indica una prueba homogénea. (p. 160)

En concordancia con lo anterior, los valores pueden variar desde 0,00 hasta 1,00

(a veces expresada como 0 a 100), con valores altos que indican que el examen es
probable que se correlacionen con las formas alternativas (una caracteristica
deseable). Se trata de un indice de consistencia interna que toma valoresentre Oy 1y
que sirve para comprobar si el instrumento que se estd evaluando recopila
informacidn defectuosa y por tanto conduciria a conclusiones equivocadas o si se
trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. La Matriz
de correlacion de los items es la siguiente:

=N *[1—28'2}_

N -1 S

Total
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http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=es&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Reliability_(statistics)&prev=/search%3Fq%3Dkuder%2Brichardson%26hl%3Des&rurl=translate.google.co.ve&usg=ALkJrhgZoGsLBkmAMw_pFkQ6BbO24pmM2w
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=es&sl=en&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Test_(student_assessment)&prev=/search%3Fq%3Dkuder%2Brichardson%26hl%3Des&rurl=translate.google.co.ve&usg=ALkJrhhgRXNaZkHrJM39PYgRHf6AFdEJsw

En la formula expresada, o n el nimero de items, y s la sumatoria de las

correlaciones lineales entre cada uno de los items.

El célculo de la confiabilidad arrojoé un indice de 0,73, por lo que se considera
confiable (Ver Anexo D).
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CAPITULO IV

ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

En esta seccidn del estudio se da a conocer los resultados de la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos en concordancia con lo especificado en la
metodologia del trabajo. En el mismo se consideraron los aspectos més importantes
vinculados a los objetivos especificos y a los resultados que persigue la investigacion:
identificar los procesos y actividades que comprenden la gestion de capital humano
de la institucion a través de un diagndstico de su estado actual que permita hacer un
analisis comparativo con los modelos teoricos del clima organizacional y determinar
los factores criticos de éxito que intervienen en el incremento de los niveles de
satisfaccion del capital humano de la institucion sujeto de estudio, desde la
perspectiva y herramientas metodoldgicas provistas por los estudios del clima

organizacional.

Resultados de la entrevista realizada para identificar los procesos y actividades

gue comprenden la gestidn de capital humano de la institucion

A continuacion se muestran los resultados de la entrevista realizada al Jefe de
Recursos Humanos de la institucion para identificar los procesos y actividades que
comprenden la gestidn de capital humano de la institucién a través de un diagndstico

de su estado actual.

Pregunta 1. ;De qué forma se mide el nivel de identificacion de los

trabajadores con los valores de la institucion?

La Jefe de personal de la institucion responde que en estos momentos se esta

trabajando para formalizar a nivel de todos los empleados una planeacion estratégica
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que permita alcanzar los objetivos trazados y el reforzamiento de los valores para
cada area de la institucion, pero que en la actualidad es manejado Unicamente a nivel
gerencial. En este sentido, es necesario preparar el programa de entrenamiento al
personal para que conozca y adapte las herramientas de la planeacion estratégica al

trabajo diario.

Pregunta 2. ; Existen métodos que permitan comparar los resultados globales de
la institucion con los resultados asociados con la satisfaccion del personal que

permitan tener una vision integrada del clima organizacional?

La respuesta obtenida al respecto es que no se han desarrollado planes
estratégicos al respecto ni se han definido indicadores relacionados con el clima
organizacional. El Unico indicador que se maneja es el nimero de intervenciones
solicitadas contra las intervenciones realizadas. Del mismo modo, no se ha elaborado
un plan de desarrollo de carrera al personal, por lo que no se han trazado objetivos al

respecto.

Pregunta 3. ¢Existen objetivos definidos por parte de la alta gerencia de la
empresa para el mejoramiento del clima organizacional que prevalece en la

organizacion?

La direccion de este centro desea nuevamente restablecer el crecimiento de la
institucion, donde la participacion sea integral logrando que las intervenciones DE
rehabilitacion se logren en menor tiempo y con una mayor calidad que el usuario se
sienta confiado de los resultados obtenidos. Todas las areas de la institucion estan
enfocadas en la obtencion de los mejores resultados para la comunidad, que permitan
el cumplimiento de su mision social y la satisfaccion de los usuarios y sus familiares,

asi como de trabajadores y socios de la organizacion. Sin embargo, se presta especial
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atencion a la calidad de servicio externa e interna como estrategia para garantizar

relaciones sostenibles con los usuarios y los trabajadores.

Pregunta 4. ;Cuales métodos de evaluacion se llevan a cabo para conocer las

percepciones de los usuarios de la institucion respecto al desempefio del personal?

En cuanto a la aplicacion de encuestas a los usuarios para conocer sus
percepciones respecto a los resultados de la gestion de la institucion, se obtuvo que
no se ha implementado un instrumento formal para medir la satisfaccion del usuario,
lo cual puede afectar directamente sobre el nivel de conocimiento de las necesidades
y expectativas de las personas a quienes atiende la institucion, asi como su nivel de

satisfaccion respecto al servicio de la entidad.

Pregunta 5. ;(Existe en la actualidad algin instrumento de medicion que
permita saber la percepcion de los trabajadores respecto al ambiente laboral y

condiciones de trabajo en la institucion?

Actualmente la institucion no realiza tales mediciones. En afios anteriores, se
media a través de la satisfaccion de los usuarios, ya que la institucion obtenia gran
reconocimiento de prestigio en su labor social, logrando prestar un servicio de
primera en la atencion integral del paciente. Es importante en este sentido desarrollar

una encuesta de clima organizacional para conocer los puntos de los trabajadores.

Pregunta 6. ;Cuéles caracteristicas posee el liderazgo que se desarrolla en la

organizacion?

Dada la naturaleza de la organizacion prevalece un liderazgo vertical a partir de

la direccion de la institucion. A partir de este estilo de liderazgo se definen los
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objetivos y planes de trabajo, desempefio deseado en la institucion; los cambios
necesarios, planificar la gestion y ejecutar los cambios organizacionales. No se

promueve la participacion del personal en la toma de decisiones.

Pregunta 7. (Se le ha brindado herramientas de capacitacion al personal
gerencial y supervisorio de la institucion para incrementar sus habilidades como

lideres de grupo?

No se ha creado un plan especifico de formacion profesional al personal
gerencial y supervisorio por razones presupuestarias; sin embargo; a comienzos de
afio se plantearon una serie de objetivos para el personal, de cuyo cumplimiento

depende el crecimiento de los trabajadores y la institucion los cuales son:

e Crear relaciones mutuamente beneficiosas con los usuarios y la comunidad.

e Implementar métodos formales de comunicacion efectiva para la generacion y
aplicacion de mejoras a las actividades realizadas por la institucion.

e Crear sensibilidad hacia las necesidades y expectativas de trabajadores y usuarios

de la organizacién, asi como de la comunidad.

Pregunta 8. ;Existe un plan formal de evaluacion al personal?

No se realizan evaluaciones de desempefio formales al personal en la actualidad,
aunque esta previsto desarrollar estas herramientas en el futuro. Sin embargo, se han
creado unos lineamientos para evaluar el trabajo de los empleados que debe cumplir
con los siguientes principios, las cuales son tomadas en cuenta para evaluar los

resultados del equipo de trabajo, y son manejadas por supervisores:
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e A nivel de supervisores: el liderazgo debe estar alineado con los requerimientos
de la vision de la institucion, por lo que se debe verificar como contribuyen los
lideres al cumplimiento de la vision.

e A nivel de gestion: la estructura de institucion deben estar alineadas con los
requerimientos del liderazgo, lo que permite la toma de decision de los jefes y
supervisores en cuanto a la conformacion de los equipos de trabajo.

e A nivel de personal: el talento humano de la institucion debe estar alineada con

los requerimientos del liderazgo y la estructura.

Pregunta 9. ;Cudles estrategias se han desarrollado desde la gestion de
recursos humanos de la institucion para incrementar el nivel de conocimiento del

equipo de trabajo?

La institucién busca que la labor que se realiza sea de calidad e innovaciones de
gran beneficio para la poblacion es por ello que requiere de personal capacitado e
identificado claramente con los objetivos ya que se requiere de la participacion de

todos por ser estudios de reinsercion social por periodos muy largos.

Pregunta 10. ;Se han asignado recursos al area del Personal de la instituciéon para

incrementar la satisfaccion del personal?
Actualmente la institucion no ha definido un plan para incrementar la

satisfaccion de sus trabajadores, excepto por los beneficios incluidos en la

contratacion.

En forma resumida, en el cuadro 3 se presenta un resumen de los procesos y

actividades que comprenden la gestion de capital humano de la institucion.
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Cuadro 3. Diagnostico de los procesos y actividades que comprenden la gestion
de capital humano de la institucion

Estrategias orientadas hacia el
crecimiento profesional de sus
trabajadores

No se ha creado un plan especifico de formacion
profesional por razones presupuestarias

e Crear relaciones mutuamente beneficiosas con
los usuarios.

e Garantizar que las investigaciones solicitadas
estén en los tiempos requeridos

e Implementar métodos formales de
comunicacion efectiva Crear sensibilidad
hacia las necesidades y expectativas de
trabajadores y usuarios de la organizacion.

La institucion busca que las intervenciones sea de

calidad e innovaciones de gran beneficio para la

poblacién.

Actualmente la institucion no ha definido un plan

para incrementar la satisfaccion de sus

trabajadores, excepto por los beneficios incluidos

Obijetivos estratégicos

Objetivos de la gestion de
talento humano

Planes orientados hacia la
satisfaccion de sus

trabajadores -

en la contratacion.
Meétodos de evaluacion del No se realizan evaluaciones de desempefio
empleado formales al personal en la actualidad

. . ., Actualmente la institucion no realiza tales
Evaluacion de la satisfaccion -
. mediciones.

del usuario

No se han desarrollado planes estratégicos al
Planes estratégicos para respecto. El unico indicador que se maneja es el
controlar el cumplimiento de | nimero de investigaciones solicitadas contra las
los objetivos investigaciones realizadas.

Liderazgo con tendencia vertical. No se
Estilo de liderazgo promueve la participacion del personal en la toma
de decisiones

Fuente: Reyes, M. (2013).
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En forma resumida, de los resultados obtenidos en la entrevista se puede
interpretar que La calidad de vida laboral de una organizacion es el entorno, el
ambiente fisico y laboral que se respira en ella. Los esfuerzos para mejorar el clima
organizacional, orientados hacia el incremento de la satisfaccidén constituyen tareas
sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados
una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la empresa, es un
ambiente de mayor confianza y respeto. Es por eso que con mucha frecuencia, los
lideres de una empresa se han empefiado en obtener la colaboracién pasiva y
repetitiva de varias personas, pero poco se ha procurado por conocer las ideas que
esas personas pueden adoptar. De esta forma, para lograr mejoras a largo plazo en la
satisfaccion y la productividad, es indispensable mejorar la calidad del entorno

laboral.

Factores criticos de éxito que intervienen en el incremento de los niveles de
satisfaccién del capital humano de la institucion sujeto de estudio, desde la
perspectiva y herramientas metodologicas provistas por los estudios del clima

organizacional.

Para la presentacion, se cumple con las siguientes etapas del proceso
metodologico: se muestra el cuadro de frecuencias con los datos obtenidos en la
muestra; se grafican las tendencias obtenidas en cada item, y se analizan los
resultados. Se muestran los valores absolutos de cada item. Es decir, el nimero de
respuestas segun el rango determinado, indicando ademas los valores relativos, o el
porcentaje de respuestas dadas por los sujetos; para finalmente proceder a graficar los
resultados de cada item. Luego se realiza un analisis de los resultados para ver la
incidencia de éstos sobre el grado de satisfaccion del personal respecto a las

dimensiones determinadas por Litwin y Stringer (1968).
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Variable: Estructura.
Indicador: Division del trabajo.

Item 1. Estoy satisfecho con la forma como se dividen, agrupan y coordinan las
actividades la institucion en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles.

Tabla 1. Resultados relacionados con el indicador: Division del trabajo.

Totalmente de acuerdo 6 14%
De acuerdo 15 34%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 23 52%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Gréfico 1. Resultados relacionados con el indicador: Division del trabajo

Fuente: Reyes, M. (2015)

Analisis: Los resultados mostrados permiten inferir que en la actualidad la mayoria
de los empleados no estan satisfechos con la forma como se dividen, agrupan y
coordinan las actividades la institucion en cuanto a las relaciones entre los diferentes
niveles. Al respecto, 52% se manifestd en desacuerdo, mientras 34% estuvo de

acuerdo y 14% totalmente de acuerdo.
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Variable: Estructura.
Indicador: Normas.

Item 2. Las normas, reglas, politicas y procedimientos que existen en la organizacion,
facilitan el buen desarrollo de mis actividades.

Tabla 2. Resultados relacionados con el indicador: Normas.

Totalmente de acuerdo 4 34%
De acuerdo 8 39%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 17 18%
Totalmente en desacuerdo 15 9%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Gréfico 2. Resultados relacionados con el indicador: Normas
Fuente: Reyes, M. (2015)

Analisis: Segun los datos obtenidos se infiere que la percepcion de la unidad de
estudio es que las normas, reglas, politicas y procedimientos que existen en la
organizacion, facilitan el buen desarrollo de las actividades de los trabajadores. En
este sentido, 39% estuvo de acuerdo y 34% totalmente de acuerdo; mientras que 18%

estuvo en desacuerdo y 9% totalmente en desacuerdo.
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Variable: Responsabilidad.
Indicador: Compromiso.

Item 3. Me siento comprometido con el trabajo realizo y el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

Tabla 3. Resultados relacionados con el indicador: Compromiso.

Totalmente de acuerdo 21 47%
De acuerdo 9 20%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 14 33%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Grafico 3. Resultados relacionados con el indicador: Compromiso.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: A partir de los resultados obtenidos se infiere que la percepcion de la
mayoria los consultados es que se sienten comprometidos con el trabajo que realizan
y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. En este sentido, 47% estuvo de
acuerdo y 20% totalmente de acuerdo; mientras que un importante 33% estuvo en

desacuerdo.
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Variable: Responsabilidad.
Indicador: Importancia del trabajo.

Item 4. Considero que las actividades que realizo son importantes para la
organizacion.

Tabla 4. Resultados relacionados con el indicador: Importancia del trabajo.

Totalmente de acuerdo 19 44%
De acuerdo 20 45%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 5 11%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Gréfico 4. Resultados relacionados con el indicador: Importancia del trabajo.
Fuente: Reyes, M. (2015)

Analisis: A partir de los resultados obtenidos se infiere que la percepcién de los
consultados es que las actividades que realizan son importantes para la organizacion,
lo que indica una buena valoracion del trabajo y el papel que desempefian en la
organizacion. En este sentido, 45% estuvo de acuerdo y 44% totalmente de acuerdo;

mientras que 11% totalmente en desacuerdo.
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Variable: Recompensa.
Indicador: Experiencia laboral.

Item 5. Mi experiencia laboral en esta institucion la puede aprovechar en otros
ambitos no solo laborales (personales, sociales, comunitarios), por lo tanto considero
mi trabajo muy recompensante.

Tabla 5. Resultados relacionados con el indicador: Experiencia laboral.

Totalmente de acuerdo 26 59%
De acuerdo 18 41%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Grafico 5. Resultados relacionados con el indicador: Experiencia laboral.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: Los resultados obtenidos con la aplicacién de este item permiten indicar
que la percepcion de la mayoria de los consultados es que la experiencia laboral en
esta institucion, la pueden aprovechar en otros &mbitos no sélo laborales (personales,
sociales, comunitarios), por lo tanto consideran su trabajo muy recompensante. En
este sentido, 59% estuvo totalmente de acuerdo y 41% de acuerdo.
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Variable: Recompensa.
Indicador: Salario.

item 6. El salario que recibo estd acorde con mis responsabilidades y mis
expectativas.

Tabla 6. Resultados relacionados con el indicador: Salario.

Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 2 5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 17 39%
Totalmente en desacuerdo 25 56%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Grafico 6. Resultados relacionados con el indicador: Salario.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: Se obtuvo por parte de la mayoria de las personas incluidas como
informantes en el estudio, que el salario que reciben no estd acorde con sus
responsabilidades y mis expectativas, ya que 56% estuvo totalmente en desacuerdo y
39% en desacuerdo, mientras solamente 5% de los consultados estuvo de acuerdo.
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Variable: Desafios.
Indicador: Desafios del trabajo.

Item 7. Mi jefe inmediato me ha asignado tareas que constituyen un desafio para mi
en la organizacion.

Tabla 7. Resultados relacionados con el indicador: Desafios del trabajo.

Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 5 11%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 17 39%
Totalmente en desacuerdo 22 50%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Gréfico 7. Resultados relacionados con el indicador: Desafios del trabajo.
Fuente: Reyes, M. (2015)

Analisis: De acuerdo con los datos obtenidos, la mayoria de las personas encuestadas
consideran que su jefe inmediato no les ha asignado tareas que constituyen un desafio
para ellos en la organizacion, respaldado por 50% de los consultados en desacuerdo y
39% totalmente en desacuerdo, mientras solamente 11% estuvo de acuerdo.
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Variable: Desafios.
Indicador: Participacion.
Item 8. Se han aceptado dentro de la organizacion, propuestas o sugerencias que he

realizado para mejorar una actividad o lograr una meta en el trabajo.

Tabla 8. Resultados relacionados con el indicador: Participacion.

Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 7 16%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 16 36%
Totalmente en desacuerdo 21 48%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Grafico 8. Resultados relacionados con el indicador: Participacion.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Analisis: Segun con los datos obtenidos en esta parte del cuestionario, la mayoria de
las personas encuestadas consideran que no se han aceptado dentro de la
organizacion, propuestas o sugerencias que he realizado para mejorar una actividad o
lograr una meta en el trabajo, respaldado por 48% de los consultados totalmente en
desacuerdo y 36% estuvo en desacuerdo, mientras 16% estuvo de acuerdo.

Variable: Relaciones.
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Indicador: Relaciones interpersonales.
Item 9. Las relaciones interpersonales en mi departamento, unidad o grupo de

trabajo, son muy agradables.

Tabla 9. Resultados relacionados con el indicador: Relaciones interpersonales.

Totalmente de acuerdo 13 30%
De acuerdo 17 38%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 10 23%
Totalmente en desacuerdo 4 9%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Grafico 9. Resultados relacionados con el indicador: Relaciones interpersonales.
Fuente: Reyes, M. (2015)

Analisis: A partir de los resultados obtenidos se infiere que la percepcion de la
mayoria los consultados es que las relaciones interpersonales en el departamento,
unidad o grupo de trabajo, son muy agradables. En este sentido, 38% estuvo de
acuerdo y 30% totalmente de acuerdo; mientras que 23% estuvo en desacuerdo y 9%

se manifesto totalmente en desacuerdo.
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Variable: Relaciones.
Indicador: Respeto.
Item 10. Considero que soy tratado con respeto en la organizacion, lo que contribuye

con mi efectividad y productividad como empleado.

Tabla 10. Resultados relacionados con el indicador: Respeto.

Totalmente de acuerdo 16 35%
De acuerdo 12 38%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 5 11%
Totalmente en desacuerdo 11 25%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)

38%
40% -

35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -

5% - 0%
A
0%

Totalmente de De acuerdo. Nideacuerdoni  Endesacuerdo.  Totalmente en
acuerdo. en desacuerdo. desacuerdo.

Gréfico 10. Resultados relacionados con el indicador: Respeto.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: Con los resultados obtenidos en esta seccidon del instrumento se puede
determinar que la mayoria los consultados consideran que son tratados con respeto en
la organizacion, lo que contribuye con su efectividad y productividad como
empleado. En este sentido, 38% estuvo de acuerdo y 35% totalmente de acuerdo;
mientras que 11% estuvo en desacuerdo y 25% se manifestd totalmente en
desacuerdo.

74



Variable: Cooperacion.
Indicador: Relacion con equipo.
Item 11. Considero que prevalece un alto nivel de cooperacion y solidaridad entre los

miembros de mi grupo o area de trabajo.

Tabla 11. Resultados relacionados con el indicador: Relacion con equipo.

Totalmente de acuerdo 11 25%
De acuerdo 8 18%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 25 57%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Grafico 11. Resultados relacionados con el indicador: Relacion con equipo.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: Segun con los datos obtenidos en esta parte del cuestionario, la mayoria de
las personas encuestadas consideran que no prevalece un alto nivel de cooperacion y
solidaridad entre los miembros de su grupo o area de trabajo, respaldado por 57% de
los consultados en desacuerdo y, mientras solamente 18% estuvo de acuerdo y 25%

totalmente de acuerdo.
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Variable: Cooperacion.
Indicador: Trabajo en equipo.
Item 12. El trabajo en equipo que prevalece en la organizacion me permite el logro

de mis objetivos como empleado.

Tabla 12. Resultados relacionados con el indicador: Trabajo en equipo.

Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 13 30%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 21 47%
Totalmente en desacuerdo 10 23%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Gréfico 12. Resultados relacionados con el indicador: Trabajo en equipo.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Analisis: De acuerdo con los datos obtenidos, la mayoria de las personas encuestadas
consideran que el trabajo en equipo que prevalece en la organizacién no les permite el
logro de sus objetivos como empleado, respaldado por 47% de los consultados en
desacuerdo y 23% totalmente en desacuerdo, mientras solamente 30% estuvo de

acuerdo.
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Variable: Estandares.
Indicador: Recursos.
Item 13. Tengo definidos objetivos para el cumplimiento de mi trabajo y la medicion

del desempefio de mi trabajo.

Tabla 13. Resultados relacionados con el indicador: Recursos.

Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 3 7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 25 57%
Totalmente en desacuerdo 16 36%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Grafico 13. Resultados relacionados con el indicador: Recursos.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: A partir de los datos obtenidos, la mayoria de las personas encuestadas
consideran que no tienen definidos objetivos para el cumplimiento de su trabajo y la
medicion del desempefio laboral, respaldado por 57% de los consultados en
desacuerdo y 36% totalmente en desacuerdo, mientras solamente 7% estuvo de

acuerdo.
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Variable: Estandares.

Indicador: Evaluacion.

Item 14. El sistema de evaluacion de mi desempefio o actividad en términos de
calidad, cantidad y tiempo de dedicacién, por parte de su lider formal cumple mis

expectativas.

Tabla 14. Resultados relacionados con el indicador: Evaluacién.

Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 23 52%
Totalmente en desacuerdo 21 18%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Gréfico 14. Resultados relacionados con el indicador: Evaluacion.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: Se obtuvo por parte de la mayoria de las personas incluidas como
informantes en el estudio, que el sistema de evaluacion de su desempefio o actividad
en términos de calidad, cantidad y tiempo de dedicacion, por parte de su lider formal
no cumple sus expectativas, ya que 52% estuvo en desacuerdo y 48% totalmente en

desacuerdo.
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Variable: Conflicto.
Indicador: Manejo del conflicto.
Item 15. El manejo de las diferencias y/o la resolucion de conflictos por parte de mi

jefe inmediato, durante el desarrollo del trabajo regular, es muy satisfactorio.

Tabla 15. Resultados relacionados con el indicador: Manejo del conflicto.

| EeREsebl | Ve | Ve

Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 8 18%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 17 39%
Totalmente en desacuerdo 19 43%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)

45% -
40% -
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -

= p— =
0%

NN

18%

Totalmente de De acuerdo. Nideacuerdoni  Endesacuerdo.  Totalmente en
acuerdo. en desacuerdo. desacuerdo.

Grafico 15. Resultados relacionados con el indicador: Manejo del conflicto.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: De acuerdo con los datos obtenidos, la mayoria de las personas encuestadas
consideran que el manejo de las diferencias y/o la resolucion de conflictos por parte
de su jefe inmediato, durante el desarrollo del trabajo regular, no es muy satisfactorio,
respaldado por 43% de los consultados totalmente en desacuerdo y 39% en

desacuerdo, mientras solamente 18% estuvo de acuerdo.
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Variable: Conflicto.
Indicador: Conflictos en el equipo.
Item 16. Considero que se resuelven con facilidad los conflictos entre los integrantes

de mi equipo de trabajo.

Tabla 16. Resultados relacionados con el indicador: Conflictos en el equipo.

Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 10 22%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 13 30%
Totalmente en desacuerdo 21 48%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Grafico 16. Resultados relacionados con el indicador: Conflictos en el equipo.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: Se obtuvo por parte de la mayoria de las personas incluidas como
informantes en el estudio, que no se resuelven con facilidad los conflictos entre los
integrantes de su equipo de trabajo, ya que 48% estuvo totalmente en desacuerdo y
30% en desacuerdo, mientras solamente 22% de los consultados estuvo de acuerdo.
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Variable: ldentidad.
Indicador: Orgullo.

Item 17. Me siento muy orgulloso de pertenecer a esta institucion.

Tabla 17. Resultados relacionados con el indicador: Orgullo.

Totalmente de acuerdo 26 59%
De acuerdo 14 22%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 7%
Totalmente en desacuerdo 1 2%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Grafico 17. Resultados relacionados con el indicador: Orgullo.
Fuente: Reyes, M. (2015)

Anélisis: A partir de los resultados obtenidos se infiere que la percepcion de la
mayoria los consultados es que se sienten muy orgullosos de pertenecer a esta
institucion. En este sentido, 59% estuvo totalmente de acuerdo y 22% de acuerdo;

mientras que 7% estuvo en desacuerdo y 2% se manifesto totalmente en desacuerdo.
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Variable: Identidad.
Indicador: Perfil organizacional.

Item 18. Me siento identificado con la mision, la vision y los valores de la
organizacion.

Tabla 18. Resultados relacionados con el indicador: Perfil organizacional.

Totalmente de acuerdo 26 59%
De acuerdo 12 28%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 5 11%
Totalmente en desacuerdo 1 2%
Totales 44 100%

Fuente: Reyes, M. (2015)
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Gréfico 18. Resultados relacionados con el indicador: Perfil organizacional.

Fuente: Reyes, M. (2015)

Analisis: Con los resultados obtenidos en esta seccion del instrumento se puede
determinar que la mayoria los consultados consideran que se sienten identificados con
la mision, la vision y los valores de la organizacién. En este sentido, 59% estuvo de
acuerdo y 28% totalmente de acuerdo; mientras que 11% estuvo en desacuerdo y 2%

se manifesto totalmente en desacuerdo.
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Anélisis de los Factores criticos de éxito que intervienen en el incremento de los

niveles de satisfaccion del capital humano de la institucion sujeto de estudio,

En el Cuadro 4 se hace un analisis Factores criticos de éxito que intervienen en
el incremento de los niveles de satisfaccion del capital humano de la institucion sujeto
de estudio, desde la perspectiva y herramientas metodologicas provistas por los
estudios del clima organizacional, mediante la inclusion de la dimension estudiada,
los resultados obtenidos en el estudio y la comparacion con el referente tedrico, las

Dimensiones del Clima Organizacional de Litwin y Stringer (Ver Cuadro 4).

Cuadro 4. Comparacion de los resultados con el modelo de las Dimensiones del

Clima Organizacional de Litwin y Stringer.
~ Resultado obtenido

Los empleados no estan
satisfechos con la forma
como se dividen, agrupan y
coordinan las actividades la
institucion en cuanto a las
relaciones entre los diferentes
niveles. Sin embargo, las

Destaca las vias formales que
se encuentran presentes en una
organizacion 'y enfoca el

Estructura sentimiento que tienen los

empleados acerca de las reglas,
regulaciones, procedimientos y
restricciones en el grupo.

normas, reglas, politicas y
procedimientos que existen
en la organizacion, facilitan el

buen desarrollo de las
actividades de los
trabajadores

Responsabilidad

Se refiere al sentimiento que
tiene el individuo de ser su
propio jefe, tener un gran
compromiso con el trabajo a
realizar, tomar decisiones por
si solo y la idea de autonomia
en la toma de decisiones y
responsabilidades.

Se cumple el postulado, ya
que los empleados se sienten
comprometidos con el trabajo

que realizan y el
cumplimiento de los objetivos
de la organizacion vy
consideran que las
actividades que realizan son
importantes para la

organizacion.

Fuente: Reyes (2015)
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Cuadro 4. Comparacion de los resultados con el modelo de las Dimensiones del
Clima Organizacional de Litwin y Stringer (Continuacién).

Recompensa

Es la percepcidn que tiene un
individuo de ser
recompensado por un trabajo
bien hecho. En este caso la
organizacion utiliza mas el
premio que el castigo.

Se obtuvo que la experiencia
laboral en esta institucion, la
pueden aprovechar en otros
ambitos no sélo laborales; sin
embargo el salario que
reciben no estd acorde con
sus  responsabilidades vy
expectativas.

Desafios

Corresponde al sentimiento
que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los
desafios que le impone el
trabajo. Se enfoca en tomar
riesgos calculados para lograr
los objetivos propuestos.

No se cumplen las
expectativas, ya que Los
consultados consideran que
su jefe inmediato no les ha
asignado tareas que
constituyen un desafio para
ellos en la organizaciéon y no
se han aceptado dentro de la
organizacion, propuestas o
sugerencias que he realizado
para mejorar una actividad o
lograr una meta en el trabajo.

Relaciones

Indica el sentimiento que
tienen los miembros de la
organizacion acerca de un
ambiente de trabajo grato, de
buenas relaciones entre ellos y
la prevalencia de grupos
sociales amistosos.

Las relaciones interpersonales
en el departamento, unidad o
grupo de trabajo, son muy
agradables, y son tratados con
respeto en la organizacion, lo
que contribuye con su
efectividad y productividad
como empleado.

Cooperacion

De la ayuda mutua que tienen
los miembros de la
organizacion por parte de los
gerentes y otros empleados
del grupo. Destaca el apoyo
mutuo de niveles superiores e
inferiores

Se considera que no prevalece
un alto nivel de cooperacion y
solidaridad entre los
miembros de su grupo o area
de trabajo y el trabajo en
equipo que prevalece en la
organizacion no les permite el
logro de sus objetivos como
empleado

Fuente: Reyes (2015)
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Cuadro 4. Comparacion de los resultados con el modelo de las Dimensiones del
Clima Organizacional de Litwin y Stringer (Continuacién).

Estandares

Se refiere a la importancia
percibida de las metas
implicitas y explicitas asi
como los estandares de
desempefio, haciendo un buen
trabajo y representando las
metas tanto individuales como
grupales.

Se evidencian debilidades, ya
que personas encuestadas
consideran que no tienen
definidos objetivos para el
cumplimiento de su trabajo y
la medicion del desempefio
laboral y el sistema de
evaluacion de su desempefio
0 actividad en términos de
calidad, cantidad y tiempo de
dedicacion, por parte de su
lider formal no cumple sus
expectativas.

Conflicto

Los miembros de la
organizacion  aceptan  las
distintas opiniones que existen
e intentan solucionar los
problemas tan pronto surjan,
intenta explicar las opiniones
que se toleran en un ambiente
de trabajo y la necesidad de
sacar los problemas para ser
escuchados en vez de
ignorarlos.

El manejo de las diferencias
y/o la resolucion de conflictos
por parte de su jefe
inmediato, durante el
desarrollo del trabajo regular,
no es muy satisfactorio.
Asimismo, no se resuelven
con facilidad los conflictos
entre los integrantes de su
equipo de trabajo.

Identidad

Destaca el sentimiento de
pertenecer a la organizacion y
la sensacion de compartir los
objetivos personales con los
miembros de la organizacion,
identificindose con  metas
individuales y grupales para la
organizacion

Se evidencia sentido de
pertenencia, ya que la
mayoria los consultados es
que se sienten muy orgullosos
de  pertenecer a  esta
institucion 'y se sienten
identificados con la mision, la
vision y los valores de la
organizacion

Fuente: Reyes (2015)
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El proposito de la presente investigacion consistio en analizar el clima
organizacional en una institucion sin fines de lucro ubicada en el municipio
Naguanagua, estado Carabobo, para contribuir con el logro de su misién social, para
lo cual se definieron tres objetivos especificos, los cuales en forma ordenada y
secuencial, y mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos adecuados, permitieron el logro de los objetivos trazados inicialmente.

El primero de los objetivos especificos consistio en identificar los procesos y
actividades que comprenden la gestion de capital humano de la institucién a través de
un diagnostico de su estado actual que permita hacer un andlisis comparativo con los
modelos tedricos del clima organizacional, mediante la definicion de las
caracteristicas que tiene la institucion unidad de estudio en lo relacionado con la
integracion de las actividades relacionadas con sus recursos humanos. Con este
propdésito se aplicoO una entrevista al responsable de Recursos Humanos en la

empresa, que permitié evidenciar lo siguiente:

Se obtuvo que la institucion carece de un plan especifico de formacion
profesional por razones presupuestarias; sin embargo; a comienzos de afio se
plantearon una serie de objetivos para el personal, de cuyo cumplimiento depende el
crecimiento de los trabajadores; ademas, en su inicio la institucion mantenia la
integracion del personal y por ello este personal se fue preparando para la

participacién en todos los pasos de las intervenciones, pero luego se perdid ese crecer
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o involucrar al personal administrativo aislando las actividades que en este se realiza.
Ademas, actualmente la institucion no ha definido un plan para incrementar la
satisfaccion de sus trabajadores, excepto por los beneficios incluidos en la

contratacion.

En este sentido, para que se logre mejorar el clima organizacional de la
institucion, debe crearse un ambiente en donde las personas que pertenecen a la
organizacion se sientan cémodas, por lo que existen factores fisicos y psicosociales
que inciden en este aspecto. Entre los factores fisicos estd un lugar de trabajo
confortable, donde puedan encontrar todas las herramientas para desarrollar de una
manera eficiente su labor, el lugar debe ser iluminado, limpio y ubicado en estos
aspectos la empresa cumple los requisitos de acuerdo a su fin especifico; otro aspecto
es el psicosocial, en donde se deben tomar en cuenta las relaciones entre el empleado

y sus compafieros de trabajo.

El segundo de los objetivos especificos consistio en determinar los factores
criticos de éxito que intervienen en el incremento de los niveles de satisfaccion del
capital humano de la institucion sujeto de estudio, desde la perspectiva de los
Componentes o elementos constitutivos del clima organizacional de la institucion,
transformados en variables donde sus valores en cierto modo son considerados
aceptables o inaceptables, por lo que inciden directamente en niveles de satisfaccion
del capital humano, de lo cual se extraen las siguientes conclusiones, en concordancia

con las caracteristicas del instrumento aplicado:

e En relacion con la estructura organizacional, los empleados no estan satisfechos
con la forma como se dividen, agrupan y coordinan las actividades la institucion
en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles.

e En lo vinculado con el sentido de responsabilidad se cumple el postulado de

Litwin y Stringer (el sentimiento que tiene el individuo de ser su propio jefe,
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tener un gran compromiso con el trabajo a realizar), ya que los empleados se
sienten comprometidos con el trabajo que realizan y el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

En relacion con la recompensa, se obtuvo que la experiencia laboral en esta
institucion, la pueden aprovechar en otros ambitos no sélo laborales; sin embargo
el salario que reciben no esté acorde con sus responsabilidades.

En los aspectos vinculados con los desafios laborales, no se cumplen las
expectativas, ya que los consultados consideran que su jefe inmediato no les ha
asignado tareas que constituyen un desafio para ellos en la organizacion.
Asimismo, las relaciones interpersonales en el departamento, unidad o grupo de
trabajo, son muy agradables, y son tratados con respeto en la organizacion.

En cuanto a la cooperacion, se considera que no prevalece un alto nivel de
cooperacion y solidaridad entre los miembros de su grupo o area de trabajo.

Los resultados vinculados con los estdndares de trabajo, se evidencian
debilidades, ya que personas encuestadas consideran que no tienen definidos
objetivos para el cumplimiento de su trabajo y la medicién del desempefio
laboral.

En relacién con los conflictos, se concluye que el manejo de las diferencias y/o la
resolucion de conflictos por parte de su jefe inmediato, durante el desarrollo del
trabajo regular, no es muy satisfactorio.

Finalmente, se evidencia sentido de pertenencia, ya que la mayoria los
consultados es que se sienten muy orgullosos de pertenecer a esta institucion y se

sienten identificados con la misién, la vision y los valores de la organizacion.

Estos resultados evidencian que se deben promover actividades para enriquecer

el clima organizacional de la institucion, a fin de incrementar la satisfaccion del

personal, en respuesta a los retos que se plantea la organizacién en cuanto a su mision

y vision, y las condiciones establecidas en los contratos en los cuales se establecen las

relaciones de la entidad con los trabajadores. Por otra parte, es importante destacar
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que un adecuado clima organizacional es sin duda un factor integrador de toda la
organizacion, y por ende es uno de los factores determinantes en la eficiencia del
talento humano; de la buena formacion y desarrollo del recurso humano, de donde
dependen los niveles de productividad y el ambiente laboral donde se concretan los
objetivos. Cada organizacion tiene su propia cultura organizacional, la cual tiende a

enriquecerse en el tiempo y eso incide en su propio clima organizacional

Recomendaciones

Finalmente, se propuso sugerir recomendaciones relacionadas con el clima
organizacional, para contribuir con el logro de los objetivos de una institucion sin
fines de lucro ubicada en el municipio Naguanagua, estado Carabobo. Derivadas de
los resultados del estudio, se pueden hacer las siguientes recomendaciones a la
institucion objeto de estudio:

e Mejorar las conexiones claves para el clima organizacional en el desarrollo del
recurso humano como pilar fundamental, por cuanto en la medida que se cuente
con una administracion abierta a escuchar, comprender, satisfacer y conciliar las
necesidades de los trabajadores y institucion, liderizando los cambios y las
transformaciones necesarias, formando y educando en valores y principios,
emergera una cultura organizacional con caracteristicas positivas, que tendra como
elemento central trabajadores contentos que sientan satisfechas sus necesidades en

el plano laboral y no vean vulnerados sus derechos.

o Definir el area de Recursos Humanos, con el establecimiento de politicas formales,
normas y procedimientos, para mejorar aspectos claves detectados en la
investigacion, tales como el adiestramiento y el plan de incentivos, lo que va a
incidir positivamente en el enriquecimiento del clima organizacional de la

institucion y en el incremento de la productividad de sus trabajadores.
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e Establecer programas de induccion para el personal de la institucion con la
finalidad de educar y facilitar la integracion de los trabajadores a la organizacion

y asi se fortalece el clima organizacional.

e La institucion debe implementar programas que ayuden a aumentar el interés de
los empleados por el trabajo que realizan, y desarrollar la creatividad en el puesto
de trabajo, esto repercute en la atencion de los usuarios de los servicios de la
institucién. Concertar las relaciones sociales de manera de generar las condiciones
ideales que le permitan contribuir con un desarrollo econémico, social, armonico y
sustentable, para lo cual se amerita un cambio en los paradigmas gerenciales a fin

de ajustarlos a las exigencias sociales actuales.

e Se recomienda revisar las descripciones de cargos, para que a través de su analisis,
se actualice su contenido real, lo cual facilitara determinar su nivel de
responsabilidad dentro de la estructura organizacional y partiendo de ello debera
efectuarse un estudio de dicha estructura, lo cual facilitara la posibilidad de una
restructuracion, la horizontalidad de la estructura organizacional y con ello
mejorara la comunicacion de los niveles gerenciales y supervisorios con los

niveles mas bajos.

e Mantener mejores relaciones con sus trabajadores, ganando con ello la lealtad de
los mismos, lo cual redundara en la calidad de los servicios, por lo cual sera una
institucion productiva y en consecuencia lograra la satisfaccion y la obtencion de
beneficios para todo su entorno, pero principalmente contard con un trabajador que
se sentira enaltecido con la tarea que ejecuta y que disfrutard de los beneficios
laborales que le corresponden por el aporte social que esta brindando a través de su

trabajo.
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ANEXOS
Anexo A. Entrevista al Gerente de la empresa

Objetivo especifico: Identificar los procesos y actividades que comprenden la
gestion de capital humano de la institucion a través de un diagndstico de su estado
actual que permita hacer un analisis comparativo con los modelos tedricos del clima

organizacional.

Preguntas

1. ¢De qué forma se mide el nivel de identificacion de los trabajadores con los

valores de la institucion?

2. ¢Existen métodos que permitan comparar los resultados globales de la institucion
con los resultados asociados con la satisfaccion del personal que permitan tener

una vision integrada del clima organizacional?

3. ¢Existen objetivos definidos por parte de la alta gerencia de la empresa para el

mejoramiento del clima organizacional que prevalece en la organizacién?

4. ¢Cudles métodos de evaluacion se llevan a cabo para conocer las percepciones de

los usuarios de la institucion respecto al desempefio del personal?
5. ¢Existe en la actualidad algin instrumento de medicion que permita saber la
percepcion de los trabajadores respecto al ambiente laboral y condiciones de

trabajo en la institucion?

6. ¢Cuadles caracteristicas posee el liderazgo que se desarrolla en la organizacion?
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7. ¢Se le ha brindado herramientas de capacitacion al personal gerencial y
supervisorio de la institucion para incrementar sus habilidades como lideres de

grupo?
8. ¢Existe un plan formal de entrenamiento al personal?

9. ¢Cuales estrategias se han desarrollado desde la gestion de recursos humanos de

la institucion para incrementar el nivel de conocimiento del equipo de trabajo?

10. ¢Se han asignado recursos al area del Personal de la institucion para incrementar

la satisfaccion del personal?
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

é FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

e CAMPUS BARBULA

Anexo B. Instructivo

Estimado Sr. /Sra.

Para el logro de los objetivos trazados en el trabajo de grado cuyo objetivo general
es analizar el clima organizacional en una institucién sin fines de lucro ubicada en el
municipio Naguanagua, estado Carabobo, es muy importante su colaboracion. Para
ello le solicitamos responda a las preguntas presentadas en este cuestionario. Marque
en la casilla que considere apropiada segun el enunciado de la pregunta, en forma

afirmativa o negativa.

Sus opiniones, las cuales seran manejadas en forma confidencial y anénima, son
muy importantes, pues seran uno de los elementos que utilizara la investigadora para
plantear recomendaciones de mejora sobre el clima organizacional de la institucién.

Gracias de antemano.

La investigadora
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item 1. Estoy satisfecho con la forma como se dividen, agrupan y coordinan las
actividades la institucion en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles.

a)
b)
c)
d)
€)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Item 2. Las normas, reglas, politicas y procedimientos que existen en la organizacion,
facilitan el buen desarrollo de mis actividades.

a)
b)
c)
d)
e)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

item 3. Me siento comprometido con el trabajo realizo y el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

a)
b)
c)
d)
e)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Item 4. Considero que las actividades que realizo son importantes para la
organizacion.

a)
b)
c)
d)
e)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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item 5. Mi experiencia laboral en esta institucion la puede aprovechar en otros
ambitos no solo laborales (personales, sociales, comunitarios), por lo tanto considero
mi trabajo muy recompensante.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

item 6. El salario que recibo estd acorde con mis responsabilidades y mis
expectativas.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

Item 7. Mi jefe inmediato me ha asignado tareas que constituyen un desafio para mi
en la organizacion.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

item 8. Se han aceptado dentro de la organizacion, propuestas o sugerencias que he
realizado para mejorar una actividad o lograr una meta en el trabajo.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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item 9. Las relaciones interpersonales en mi departamento, unidad o grupo de
trabajo, son muy agradables.

a)
b)
c)
d)
€)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Item 10. Considero que soy tratado con respeto en la organizacion, lo que contribuye
con mi efectividad y productividad como empleado.

a)
b)
c)
d)
e)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Item 11. Considero que prevalece un alto nivel de cooperacion y solidaridad entre los
miembros de mi grupo o area de trabajo.

a)
b)
c)
d)
e)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Item 12. El trabajo en equipo que prevalece en la organizacion me permite el logro
de mis objetivos como empleado.

a)
b)
c)
d)
e)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Item 13. Tengo definidos objetivos para el cumplimiento de mi trabajo y la medicion
del desempefio de mi trabajo.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

tem 14. El sistema de evaluacion de mi desempefio u actividad en términos de

calidad, cantidad y tiempo de dedicacién, por parte de su lider formal cumple mis
expectativas.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

Item 15. EI manejo de las diferencias y/o la resolucion de conflictos por parte de mi
jefe inmediato, durante el desarrollo del trabajo regular, es muy satisfactorio.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

Item 16. Considero que se resuelven con facilidad los conflictos entre los integrantes
de mi equipo de trabajo.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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Item 17. Me siento muy orgulloso de pertenecer a esta institucion.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

item 18. Me siento identificado con la mision, la vision y los valores de la
organizacion.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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Anexo D. Carta de Validacién

Yo, Licenciado @

en hago constar mediante la presente, que he revisado

el instrumento de recoleccion de informacion “Cuestionario” desde el punto de vista

de , disefiado por la bachiller Maria Betania Reyes;

que sera aplicado a la muestra seleccionada en la investigacion del Trabajo de Grado
que lleva por titulo “ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA
INSITITUCION SIN FINES DE LUCRO UBICADA EN EL MUNICIPIO
NAGUANAGUA, ESTADO CARABOBO”.

Constancia que se expide a los dias del mes de de 2015.

Firma;
C.l:

Teléfono:

E-mail;
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