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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, plantea como objetivo general analizar el clima
organizacional en el desempefio de los trabajadores de la Direccion General de
Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo. La investigacion esta
enmarcada en la metodologia descriptiva con disefio de trabajo de campo. La unidad
de analisis estuvo conformada por cincuenta (50) trabajadores de dicha direccion
administrativa, siendo la muestra de tipo censal, tomando para ello el 30% de la
poblacion en estudio, es decir 15 personas. Para la recoleccion de la informacién se
aplico un cuestionario tipo likert con alternativas de respuesta (policotomicas)
siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca, el cual dio respuesta a los
criterios de la validez de contenido y juicio de los expertos, mientras que la
confiabilidad se obtuvo mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach. En el anlisis e
interpretacion de los resultados, se aplico técnica de andlisis cuantitativo y
estadisticas descriptivas que son presentadas en cuadros y graficas con sus
respectivos analisis de acuerdo a las respuestas de los sujetos de investigacion.
Después de las conclusiones, se realizaron las recomendaciones que dardn solucion
a la problematica en estudio.

Palabras Clave: Clima Organizacional, desempefio laboral.
Linea de Investigacion: Procesos Gerenciales en Educacion.
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ABSTRACT

The present research, general objective to analyze the organizational climate and
performance of the employees of the Department of Student Affairs (DIGAE) of the
University of Carabobo. The research is framed in descriptive methodology with
fieldwork design. The unit of analysis consisted of fifty (50) workers who make such
administrative direction, with census-type sample, taking to it 30% of the population,
or 15 workers in that unit. For data collection a questionnaire was applied Likert
response alternatives (policotdmicas) always, usually, sometimes, rarely and never,
which responded to the criteria of content validity and expert judgment, while
reliability was obtained by Cronbach's alpha coefficient. In the analysis and
interpretation of the results, we apply quantitative analysis techniques and descriptive
statistics are presented in tables and graphs with their analysis according to the
responses of research subjects. After the findings, recommendations were made to
give solution to the problem under study.

Keywords: Organizational Climate, job performance, decision making.
Research Line: Process Management in Education.
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INTRODUCCION

Con el transcurrir del tiempo, el clima organizacional ha tomado gran
importancia dentro de las organizaciones, siendo éste un factor determinante en el
comportamiento laboral de los empleados. La importancia del clima organizacional
estd basada en la percepcion del ambiente laboral por parte de las personas, siendo
también las condiciones, situaciones y la dindmica que se genera en el medio interno
de la organizacion, puntos claves para el crecimiento, desempefio y desarrollo de la

persona y la eficiencia y calidad de la organizacion.

En el ambito laboral las personas trabajan para satisfacer necesidades
econdmicas, pero también el desarrollo personal y el crecimiento, estas necesidades
dan lugar a las motivaciones que facilitan el rendimiento, es decir el desempefio
laboral, por lo tanto la percepcidn esta determinada por la historia del sujeto y de sus
anhelos y proyectos personales. Por su parte, Goncalves (2002), afirma que:

Un elemento fundamental del clima organizacional son las percepciones
que el trabajador tiene de las estructuras y los procesos que ocurren en el
medio laboral. Estas percepciones dependen de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
empresa. (p.58).

A su vez, Toro (2001), plantea que:

La percepcidn es tan relativa que puede ser vista de manera diferente por
la gerencia, por el sindicato, por los empleados y aun por los clientes.
Incluso dentro de la misma empresa la percepcion varia segun el &rea
funcional, la antigiiedad, el nivel educativo y el sexo. (p. 54).

Partiendo de lo dicho anteriormente, se puede decir que, el hombre con el fin de
satisfacer ciertas necesidades, busca relacionarse de algiin modo con sus comparieros

en sus actividades, ya sean laborales o personales. Estas relaciones van construyendo



una forma de actuar estructural, grupal y hasta individual que caracteriza y diferencia
a las organizaciones. El Clima organizacional puede ser vinculo u obstéaculo para el
buen desempefio de la empresa y resultar ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las

conductas de los miembros y su satisfaccion como en la estructura organizacional.

Por lo tanto, este estudio pretende despertar la reflexion del directivo que lleva
a su cargo esta dependencia administrativa sobre las condiciones laborales en las que
se desenvuelve el personal, considerando factores del clima organizacional el
liderazgo, la comunicacidn, las relaciones interpersonales, la motivacién y la toma de
decisiones y como factores que influyen en el desempefio laboral, las funciones a

cargo, las actividades asignadas y el logro alcanzado dentro de la organizacion.

La investigacion se estructurara inicialmente en cuatro capitulos. Capitulo I,
Planteamiento del problema, que presenta la situacion problematica, los objetivos y la
relevancia de la investigacion. Seguidamente el Capitulo 11, hace referencia al
abordaje epistemoldgico: que comprende los estudios previos o antecedentes de la
investigacion, el sustento teorico y las teorias que sustentan la investigacion. Para asi
continuar con el Capitulo 11l, que concierne en el marco metodoldgico, aqui se
presenta el tipo y disefio de investigacion, la poblacion y la muestra, técnica e
instrumentos y el procesamiento de la informacion. Para que finalmente se mencione
el Capitulo IV, que corresponde al andlisis e interpretacion de los resultados,

conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Toda organizacién es creada o disefiada para que cumpla una meta y logre sus
objetivos, es por ello que, en todas las organizaciones, la estructura, la tecnologia, el
medio ambiente y el recurso humano interactdan para producir comportamientos. Por
esta razdn, las organizaciones tienen caracteristicas diversas: cultura, clima, objetivos
y valores, estilos de direccién y normas para realizar sus actividades creando su
propio ambiente de trabajo integrando personas, infraestructura, reglas, normas, entre
otros elementos, lo que la distingue de otras. No obstante, ese clima organizacional

estd determinado por la conducta de los individuos que coexisten en ella.

Considerando lo antes mencionado, la formacion de una organizacion o
institucién supone el establecimiento de una estructura intencionada de los roles a
desempefiar por los individuos que la conforman, determinando asi las reglas de
interaccion. Surge entonces la necesidad de cooperacion, trabajo en equipo,
comunicacion y comportamiento organizacional, a objeto de obtener sus fines
personales, que por razones fisicas y biopsicosociales son dificiles de alcanzar de

manera individual.

En la mayor parte de los casos, esta cooperacion puede ser mas productiva si se
cuenta con un disefio organizativo, donde estén explicitos la mision, la vision, los
objetivos y en general las metas y los fines de la organizacién. Se debe contribuir a la
creacion de un entorno favorable para el desempefio humano y la division del trabajo

entre los individuos, tomando en cuenta las capacidades y motivaciones del personal



para que los objetivos tengan significado y contribuyan a la eficiencia y eficacia
organizacional, asi como la satisfaccion individual y colectiva de quienes hacen vida

en la organizacion.

En este orden de ideas, las organizaciones estan formadas por personas, razon
por la cual el capital humano es un elemento clave para el éxito de las mismas; de tal
manera que se hace necesario estudiar su lado personal y como influye éste en la

cultura comportamiento y clima organizacional.

El capital humano es uno de los principales elementos de una organizacion y la
motivacion del mismo es el elemento fundamental del éxito empresarial, es por ello
que, las organizaciones deben caracterizarse por tener un clima organizacional
adecuado, en donde los individuos, los grupos y la estructura funcionen de manera

coordinada para alcanzar con la mayor efectividad el cumplimiento de sus metas.

Por lo tanto, mantener un clima organizacional favorable es algo fundamental
para los recursos humanos que laboran en una determinada organizacion, y es un
tema que ha ganado la atencion de muchos superiores y/o personal directivo, ya que
diagnosticarlo a tiempo y adecuadamente permite resolver y evitar problemas a corto
y largo plazo. Por ello, el estudiar el clima organizacional permite identificar,
categorizar y analizar las apreciaciones que los integrantes de una organizacion tienen
de sus caracteristicas propias como institucion, por ejemplo, estilos de supervision,

relaciones laborales, practicas comunicacionales, y otros.

Respecto a lo anteriormente sefialado, Peinado y Vallejo (2005), sefialan que:

Los factores intrinsecos como la comunicacién, la motivacion,
liderazgo, toma de decisiones y las relaciones interpersonales de la
organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros de la
misma y la forma del ambiente, en que la organizacion se



desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la
organizacidn, sino sobre las percepciones que los miembros tengan (p.
19).

Del mismo modo, Alvarez (1992), plantea que:

El clima organizacional se refiere principalmente a las actitudes,
valores, normas y sentimientos que los sujetos perciben que existen o
conciernen a la institucion en la cual participan...el clima
organizacional es un efecto de interaccion de los motivos intimos del
individuo, de los incentivos que les provee la organizacion y de las
expectativas despertadas en la relacion...estd integrado por las
caracteristicas que describen a esa organizacion y que la diferencian de
otras...e influyen sobre el comportamiento de la gente involucrada en
esa organizacion (p.27).

Desde esta perspectiva, las organizaciones deben caracterizarse por tener un
ambiente laboral adecuado, en donde los individuos, los grupos y la estructura
funcionen de manera coordinada para alcanzar con la mayor efectividad el
cumplimiento de sus funciones. Toda empresa o institucién debe considerar lo que
implica la eficiencia y eficacia dentro de ella a fin de lograr sus objetivos. La
eficiencia consiste en como se hacen las actividades dentro de la empresa o
institucion, el modo de ejecutarlas, mientras que la eficacia es para qué se hacen las
actividades, cuales resultados se persiguen y si los objetivos que se traza la

organizacion se han alcanzado.

En otras palabras la eficiencia se enfoca a los recursos, a utilizarlos de la mejor
manera posible y la eficacia tiene que ver con los resultados. Por tal motivo, es
importantes sefialar que, para un estudio del clima organizacional de una determinada
institucién resultaria importante tomar en cuenta factores como: liderazgo,
comunicacion, relaciones interpersonales, desempefio y motivacion, los cuales son

consideradas como componentes fundamentales para mantener un buen clima



organizacional. Referente a lo antes expuesto, Sherman (2001), define el término
liderazgo como “La influencia que ejerce una persona sobre un grupo de persona para
lograr un objetivo” (p. 419).

El liderazgo es la capacidad de dirigir a las personas para lograr las metas
deseadas. El estilo de liderazgo (paternalista, autocratico o participativo) puede que
influya en el clima organizacional y por ende en el éxito o fracaso de una
organizacion. Los miembros de una organizacion pueden percibir el clima
organizacional de manera positiva o negativa, de acuerdo con el estilo adoptado por

los gerentes en los diferentes niveles de las instituciones o dependencias.

Un buen lider es ademéas un gran comunicador organizacional, es por ello, que
el proceso de comunicacion es importante para obtener un liderazgo efectivo dentro
de la organizacion, y es considerado como otro componente que influye en el clima
organizacional. Haciendo referencia a la comunicacién, Chiavenato (2002), la define
comunicacién “como un puente que permite que la informacién pase de una persona a

otra o de una organizacion a otra”. (p. 520).

La comunicacién implica la transmisién de un determinado mensaje. Los
elementos que conforman el proceso de la comunicacion tienden a conseguir la
eficacia de la informacion. En si, la comunicacién en una organizacion que implica
multiples interacciones que abarcan la transmisién de ideas, opiniones e inquietudes;
por lo que juega un papel muy importante para el desempefio de las organizaciones,
ya que si los sujetos conocen mejor sus actividades o tareas, lograran un mejor

desemperio en sus labores.

Otro de los componentes que influye en el clima organizacional es el referido a

las relaciones interpersonales. Pacheco (citado por Peinado y Vallejo, 2005), define



las relaciones interpersonales como “La habilidad que tienen los seres humano de

interactuar entre los de su especie” (p.55).

Igualmente, las relaciones interpersonales estan referidas al trato, contacto y
comunicacion que se establecen en diferentes momentos; por lo tanto, en el clima
organizacional implica el tipo de atmosfera social y de amistad que existe en una
determinada organizacién. Es muy dificil proyectar una imagen favorable de la

organizacion si las relaciones interpersonales de sus integrantes se ven afectadas.

Del mismo modo, la motivacion como componente determinante en el
rendimiento de los individuos en las organizaciones ha marcado una pauta importante
debido a que la eficiencia con que se cumplan las funciones asignadas a éstos, va a
depender del grado de motivacion que tengan para desempefiarse laboralmente y de
esta manera lograr los objetivos y metas que se plantean las organizaciones, por lo
tanto, los factores motivacionales son los que canalizan, provocan y sustentan el
comportamiento de las personas para desempefiar sus funciones. Segun Solana
(1993), “La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actle y se

comporte de una determinada manera” (p. 208).

Por esta razon, la motivacién se puede describir como una disposicion
psicoldgica del empleado hacia su trabajo; es decir, lo que piensa de él y se puede
decir que esté relacionada con el clima organizacional de la empresa o institucion y el
desempefio laboral, ya que las caracteristicas que el empleado tenga de la
organizacion intervienen en las percepciones que tiene el trabajador hacia su

ambiente de trabajo.

En los Gltimos afios, se ha reconocido considerablemente la importancia que

juegan los estudios del clima organizacional, pues, un clima positivo propicia una



mayor motivacion y, por ende, una mayor productividad por parte de los trabajadores,

ademas del aumento del compromiso y lealtad de la institucion.

En Venezuela, el Subsistema de Educacion Superior esta integrado por
diferentes tipos de instituciones: Universidades, Institutos y Colegios Universitarios;
regidos por la Ley de Universidades, el Reglamento de los Institutos y colegios
Universitarios y sus respectivos Reglamentos internos que les definen como
organizaciones, determinadas en sus estructuras y sistemas academicos,
administrativos y de gobierno; que les establecen condiciones y requisitos en cuanto a

su funcionamiento y politicas de estudios.

En este contexto, las instituciones de educacion superior venezolanas, cuyas
estructuras gerenciales estan conformados por Rectorado, Decanatos, Direcciones y
Departamentos, requieren de personas motivadas y comprometidas con los objetivos
de la universidad o institucién; que estén conscientes de su relevancia como factor
humano en las instituciones y cada dia se vean mas integrados como elementos
fundamentales de aquella a la cual pertenecen, es por ello que se deben generar
esfuerzos para que el empleado encuentre el sentido de pertenencia y se comprometa
con la institucién, asumiendo su cultura y que su comportamiento esté identificado

con la mision de la estructura donde se encuentra inserto.

La Universidad de Carabobo se caracteriza por ser una institucién donde las
decisiones son tomadas segun jerarquia vertical (de arriba hacia abajo) ya que éstas
son tomadas por el Director o Directora y en muchos casos son emanadas de las
autoridades universitarias de mas alto nivel y los trabajadores tienen que limitarse a

cumplirlas.

Es un hecho que, las Autoridades Rectorales y los directivos cambian cada
cuatro afios y por consiguiente cambian los estilos de liderazgo, por lo que, los



trabajadores se encuentran en la necesidad de modificar conductas y costumbres
adquiridas durante las gestiones anteriores trayendo como consecuencia
insatisfaccion por parte del personal como de las personas a las cuales va dirigido el
servicio, baja productividad en lo que refiere al rendimiento en sus labores
administrativas, dificultades de adaptacion a las funciones a desempefiar,

desmotivacion de los trabajadores, entre otros factores.

Como parte de la estructura organizativa de la Universidad de Carabobo se
encuentra la Direccion General de asuntos Estudiantiles (DIGAE), una dependencia
administrativa con adscripcion a la Secretaria (Despacho Rectoral), que realiza
funciones de servicio con relacion a la administracion de los procesos académicos y
administrativos de los estudiantes que ingresan, cursan estudios y egresan de los
estudios de Pregrado y de Postgrado, a fin de satisfacer las necesidades del sector
estudiantil, unidades sectoriales de Informacién y Control Estudiantil y publico en
general.

En cuanto a la problemética, a través de observacion directa, se pudo evidenciar
un clima organizacional, que genera descontento e insatisfaccion en los trabajadores,
en lo referente a los de estilos de liderazgo, el personal en ocasiones no tienen
definido el estilo de liderazgo que predomina en la dependencia asi como tampoco en
ciertas ocasiones no saben quién es en realidad el jefe de la misma, trayendo como
consecuencia baja productividad o dificultades en el rendimiento de sus labores

administrativas por carecer de estrategias que mantengan al personal motivado.

Por lo antes expuesto, se evidencia que no existe disposicidén por parte de los
trabajadores para trabajar y cumplir con los objetivos de la dependencia, no existen
reconocimientos e incentivos por el excelente trabajo realizado, la comunicacion no
se da de manera efectiva, las decisiones son tomadas muchas veces sin que el

personal pueda tener nocion de las mismas, entre otros.



La mayoria de los trabajadores que en ella labora, manifiestan no tener actitud
para fomentar el trabajo en equipo, situacion que presenta gran debilidad dentro de la
dependencia, ya que al no fomentarse el trabajo en conjunto se pierde la fuerza que se
genera naturalmente cuando se trabaja en equipo hacia un objetivo en coman, incluso

crear un balance entre las fortalezas y las debilidades entre los miembros.

En base a lo antes mencionado, como lo considera Henry Fayol
aproximadamente entre los afios 1841 y 1925, quien establecié ciertos principios para
la administracion y la influencia en el comportamiento organizacional, en los cuales
la participacion, la promocion y el fomento del espiritu en equipo dard a la
organizacion un sentido de unidad y cooperatividad, asi mismo incentiva la

comunicacion.

Como consecuencia de lo anteriormente expuesto, se ha generado un
descontento que légicamente repercute en el ambiente de trabajo, afectando la
eficiencia en el desempefio laboral de los trabajadores que hacen vida en la
organizacién, tomando un comportamiento apatico y de bajo desempefio para el

desarrollo de sus funciones.

Si se logra determinar las causas que motivan la insatisfaccion del personal que
afecta el clima organizacional se estd mas cerca de conseguir soluciones consonas
para desarrollar sus capacidades y mejorar el desempefio, para que asi logre cumplir
con los objetivos planteados por la organizacion y pueda alcanzar sus aspiraciones.
Para todas las organizaciones el factor humano es fundamental para su
funcionamiento, por esta razon y producto de lo antes expuesto se pretende analizar el
clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la Direccion General de
Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo.
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la

Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo.

Objetivos Especificos

- Diagnosticar el clima organizacional de la Direccion General de Asuntos
Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo.

- Describir el desempefio de los trabajadores de la Direccion General de Asuntos
Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo.

- Explicar la importancia del clima organizacional en el desempefio de los
trabajadores de la Direccidn General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la

Universidad de Carabobo.

Justificacion

La organizacion en un momento determinado puede facilitar u obstaculizar las
relaciones entre su personal, puede estimular o dificultar el ejercicio profesional e
incidir en el logro de los objetivos. En este sentido, en una institucion administrativa,
en la medida en que un clima organizacional adecuado, permita la satisfaccion social
de los trabajadores, la armonia, participacion y cooperacion, y a su vez se generen
relaciones interpersonales Optimas es altamente probable que se alcancen los

objetivos institucionales.
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El clima organizacional se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el
comportamiento de quienes participan en ella. En todos los &mbitos de la existencia
humana interviene la motivacion como mecanismo para lograr determinados
objetivos y alcanzar determinadas metas; ya que representa un fenémeno humano

universal de gran trascendencia para los individuos y la sociedad.

El clima organizacional tiene especial importancia para cualquier organizacion,
ya que el comportamiento de los trabajadores, determinado por sus percepciones
incidira enormemente en su actuacion ante los procesos; en la toma de decisiones; en
la aparicion de conflictos, en su gestion y en su solucion; en la eficacia, la eficiencia y
en la productividad del trabajo, asi como en otros indicadores y resultados generales
de trabajo.

El conocimiento del clima, a través de una retroalimentacién adecuada, permite
la toma de acciones correctivas en los casos necesarios, tanto estructurales al nivel de
la organizaciébn como en cualquier subsistema de ésta, o de actuacion de los

directivos principales y demas jefes.

Partiendo del planteamiento anterior se pone en manifiesto la importancia del
clima organizacional, ya que este es un factor que refleja las facilidades o dificultades
que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para

encontrar su punto de equilibrio.

En tal sentido el tema en estudio se justifica, ya que el clima organizacional es
muy complejo, sensible y dindmico a la vez. Complejo porque abarca un sinnimero
de componentes: es sensible, porque cualquiera de ellos puede afectarlo y dindmico,
porque estudiando la situacion de sus componentes se puede mejorar el desempefio de
los trabajadores aplicando las medidas correctivas que resulten necesarias.
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Hoy en dia, vemos como las organizaciones cambian su forma de influir en el
personal pues adoptan diversas técnicas de investigacion y enfoques estratégicos con
un objetivo fundamental: la basqueda de la competitividad en un mundo globalizado.
Una de las razones que indujeron llevar a cabo esta investigacion es la consideracion
de qué incide en los individuos a presentar determinadas actitudes o comportamientos
en las organizaciones y a su vez, como repercute en los individuos como parte

esencial e importante de las organizaciones.

En este sentido, las organizaciones deben generar afinidad y compromiso con
sus trabajadores para que éstos consideren su clima organizacional como parte integra
de su vida presentando la necesidad de dar lo mejor en busca de mayores y mejores
beneficios.

En el caso de la Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) se les
dara a conocer a los responsables de dirigir dicha dependencia las caracteristicas del
clima organizacional que existe en ella, partiendo de la premisa que un buen clima de
trabajo ofrece a los miembros de las instituciones la oportunidad para la satisfaccion
de sus necesidades y expectativas relacionadas con el ambiente de trabajo, dentro de
un contexto de motivacion al logro y sentido de integracién, lo que puede coadyuvar
a un desempefio de calidad. Esto les servird de insumo para que puedan elaborar

proyectos estratégicos con base realistas que contribuyan a un mejor funcionamiento.

Asimismo, se aspira que este estudio sirva como fuente de consulta a otras
investigaciones interesadas en el area, ya que, tiene como funcién bésica el estar
ubicada en un contexto humano-social y se utiliza una amplia gama de
conocimientos, habilidades, destrezas y experiencias que forman parte de acervo

cultural del personal administrativo.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

El proposito del marco tedrico referencial es dar a la investigacion un sistema
coordinado y coherente de conceptos y proposiciones que faciliten el abordaje del
problema en estudio. Al respecto Sabino (2007), considera que:

Se parte de la premisa que ningin hecho o fendmeno de la realidad
puede abordarse sin una adecuada conceptualizacién debido a que el
investigador se plantea el problema en base a algunas ideas e
informaciones previas de determinados referentes tedricos
conceptuales. (p. 65).

Basadndose en estas consideraciones, y teniendo presente la dinamica del
proceso de conocimiento, es cuando se podra juzgar la relevancia de abordar el
trabajo de investigacion, teniendo como punto de partida una solida perspectiva
tedrica que haga explicitos los conceptos y supuestos que le dan origen, sentido y

pertinencia a la misma.

Antecedentes de la Investigacion

Desde hace muchos afios en Venezuela y otros paises del mundo gran cantidad
de investigadores y empresas competitivas en el &mbito mundial se han preocupado
por estudiar, analizar y realizar investigaciones relacionadas con el recurso humano
como parte fundamental y clave dentro de la organizacion y de una u otra forma han

contribuido a esclarecer y describir los componentes que influyen en los ambientes de



trabajo, determinando el desempefio y la calidad en la labor profesional dentro de la
organizacion. Para el estudio de la presente investigacion se han tomado como base
una serie de investigaciones que guardan estrecha relacién con el objeto de la

investigacion y que aportan informacion complementaria al objetivo en estudio.

Rodriguez (1999), en su trabajo titulado “Clima Organizacional y su relacion
con el desempefio docente de la tercera etapa de la Escuela Basica Luisa Morales del
Municipio Aristides Bastidas de San Pablo del Estado Yaracuy”. Este trabajo de
grado fue presentado en la Universidad de Carabobo para optar al titulo de Magister
en Educacién. El objetivo general de esta investigacion fue relacionar el clima
organizacional con el desempefio docente, en la tercera etapa de la Escuela Bésica
Luisa Morales de San Pablo, estado Yaracuy. El tipo de investigacidn seleccionado

fue el método descriptivo correlacional con un disefio de campo.

La poblacion y la muestra fue representada por diecisiete (17) profesores, para
la recoleccion de la informacién se aplico un cuestionario con escala de likert con
cinco (5) alternativas de respuestas. La validez del instrumento fue a través de juicio
de expertos y la confiabilidad a través del alfa de Cronbach, arrojando una
confiabilidad de 0.93%. Con los datos obtenidos se elaboro una tabla de doble
entrada y una relacién ordinal de spearman, resultando una correlacion positiva de

grado alta (0.76%) entre las variables seleccionadas.

Como conclusion obtuvo que, existe deterioro de la planta fisica, inadecuadas
condiciones ambientales, falta de comunicacion, de un liderazgo efectivo y falta de
motivacién de las personas inmersas en el estudio que afectan de manera

desfavorable el clima organizacional y por ende el desempefio docente.

Sirve de referencia con la investigacion que se esta realizando ya que, las

actitudes que se forma el individuo acerca de su entorno laboral define su
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comportamiento y si ese ambiente es favorable por ende los trabajadores se sienten
satisfecho por la labor que realizan, contribuyendo asi a su mejoramiento personal y

profesional.

En este mismo orden de ideas, Ortiz (2006), realizd un trabajo de investigacion
titulado “El Clima Organizacional en la Satisfaccion del Personal Docente y
Administrativo del Colegio Universitario de Administracion y Mercadeo (CUAM)
Guacara™, esta investigacion tuvo como objetivo general analizar el clima
organizacional en la satisfaccion del personal docente y administrativo del Colegio
Universitario de Administracion y Mercadeo (CUAM) Guacara. La metodologia se
enmarcO en un disefio de campo tipo descriptivo no experimental. De tal forma, la
poblacién estuvo conformada por 133 docentes y 45 administrativos y la muestra por
40 docentes y 45 administrativos.

Se pudo concluir gue existe un clima organizacional el cual esta fallando en la
comunicaciéon y en la motivacion lo cual trae problemas entre los miembros de la
organizacién, se recomienda hacer actividades (encuentros deportivos, de
comparierismo u otras actividades) para reforzar las relaciones interpersonales y la
identificacion del personal con la institucion, a la vez es importante que los gerentes

divulguen la mision y la vision de la organizacion entre su personal docente.

Es importante tomar la investigacién como referencia porque hace énfasis en
cémo los factores del clima organizacional influyen directamente en la satisfaccion y
en el desempefio del docente (trabajador), sin dejar de tomar en cuenta que mientras
haya una comunicacion efectiva y una buena comunicacién por parte de los gerentes

hacia los docentes (trabajadores) se lograra tener una organizacion exitosa.

Kuder (2007), en su trabajo denominado “‘Evaluacién del Clima
Organizacional en el Departamento de Estudios Clinicos de la Escuela de Bioanalisis,
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Facultad de Ciencias de la Salud — Universidad de Carabobo, Valencia, cuyo
proposito principal fue evaluar el clima organizacional en el personal docente adscrito
al Departamento de Estudios Clinicos de la Escuela de Bioandlisis, Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad de Carabobo, Valencia. La metodologia
utilizada para este estudio fue de tipo descriptivo evaluativo apoyado en un disefio de
campo. En esta investigacion la poblacién estuvo conformada y la muestra

conformada por 20 docentes respectivamente.

En lo concluido en dicha investigacidn se puede enfatizar que la mayoria de los
docentes opinan que el departamento presenta un clima organizacional poco
satisfactorio y no se toman en cuenta las necesidades personales de los docentes y de
igual forma concluye que los docentes no tienen conocimientos del reglamento
interno de la organizacion y tampoco los gerentes le hacen conocer a sus empleados
la mision y visién de la institucion. Con todo esto se reafirma la existencia de
deficiencias en el clima organizacional y estas afectan el desempefio docente. Se

recomienda realizar talleres y charlas para mejorar el clima y el ambiente de trabajo.

En la misma linea de investigacion Florio (2009), plantea el trabajo titulado
“Factores del Clima Organizacional relacionados con el desempefio del docente de la
Unidad Educativa “San Marcos de Leon” de Valencia, Estado Carabobo”. El cual
tuvo como proposito determinar los factores del clima organizacional relacionados
con el desempefio del docente de la Unidad Educativa “San Marcos de Ledn” en
Valencia — Estado Carabobo. Se fundamenté en la Teoria de Likert. Este trabajo parte
de una investigacion descriptiva con un disefio de campo de corte transversal .La

poblacion y la muestra estuvieron conformadas por 22 docentes.

Para obtener la informacidn, se utilizé un cuestionario policotomico con una
escala de tres (3) alternativas de respuesta: Siempre, Casi Siempre, y Nunca. El

cuestionario fue sometido a la validez de contenido, construccion y juicio de
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expertos. Para obtener la confiabilidad del instrumento se utilizo el coeficiente del

Alfa de Cronbach y arroj6 un valor de 0,99 representando una confiabilidad muy alta.

Los resultados obtenidos permitieron concluir que hay factores tanto internos
como externos que afectan el clima organizacional y los factores internos se
relacionan con el desempefio docente. Se recomienda realizar talleres donde se
afiancen los factores externos e internos; propiciar nuevas estrategias metodolégicas;
fomentar el conocimiento; incentivar el trabajo en equipo y motivar a los docentes.
Con respecto a nuestra investigacion nos permite conocer estrategias que permitan
motivar a los trabajadores de la organizacion y de esta manera ejecutar las labores

administrativas cumpliendo asi con los objetivos propuestos por la organizacion.

Bases Teoricas Conceptuales

Segun Arias, (2006) afirma que:

En toda investigacion los aspectos tedricos son los que le dan el apoyo
y el soporte. EI marco tedrico o marco referencial es el producto de la
revision documental y bibliogréfica, consiste en una recopilacién de
ideas, posturas de autores, conceptos y definiciones que sirven de base a
la investigacion por realizar”. (p. 106).

Por otra parte, Hernandez, Fernandez y Baptista (2007), indican al respecto que
“La fundamentacion tedrica determina la perspectiva de analisis, la vision del
problema y la voluntad del investigador” (p. 32).

Clima Organizacional

El significado de clima se ha extendido al &ambito de las organizaciones, para
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referirse a las caracteristicas del ambiente de trabajo. Por lo tanto, se puede percibir
un mal o un buen clima en una empresa o institucion administrativa o parte de ella. Al
respecto, Goncalves (1999), define clima organizacional como “Un fendmenos
interviniente que media entre factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre

la organizacion”. (p. 85).

El clima organizacional constituye una configuracién de las caracteristicas de
una organizacién que implican una serie de factores que se suman para formar un
ambiente laboral particular; dotado de caracteristicas propias que determinan la
personalidad de una organizacién e influyen en el comportamiento de un individuo en

su trabajo.

Chiavenato (2002), se refiere al clima organizacional como “La calidad del
ambiente de la organizacidén que es percibido o experimentado por sus miembros y
que influye ostensiblemente en su comportamiento. El clima organizacional entrafia

un cuadro amplio y flexible de la influencia del ambiente en la motivacion” (p. 345).

Por consiguiente, el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese ambiente, y tiene repercusiones en el
comportamiento laboral. Es favorable cuando satisface las necesidades personales de
los participantes y eleva su estado de animo. Es desfavorable cuando despierta
frustracion por no satisfacer esas necesidades. Al respecto, Moos (citado por Reig,
Ferndndez y Jauli, 2003), dice que “El clima se basa en caracteristicas de la realidad

externa, de tal como ésta es percibida o vivida”. (p. 74).

Segun este autor, el clima es una cualidad relativamente duradera del ambiente

total que es percibida por sus ocupantes e influye en sus conductas, y puede ser
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descrito en términos de valores. El juego esta en la interaccién entre los individuos y
los grupos y de ellas se desprende el sistema fisico y social del ambiente. Los
individuos tendran comportamiento en determinadas direcciones, en funcion de la
percepcidn que tengan sobre el clima social. En otras palabras, para Moos, de la suma
total de percepciones de la gente que resultan de la interaccién. Se generaran

supuestos que, a su vez, determinaran el clima de una organizacion.

Por otro lado, Reig y otros (2003) afirman que:

Otra interpretacion del clima se deduce de la siguiente manera: ¢en qué
medida los objetivos de la organizacion coinciden o divergen de los
objetivos de los trabajadores? Eso es clima. En términos del modelo de
mascara, el clima a ese nivel resultard de la convergencia entre las
expectativas superficiales de los trabajadores y las de la empresa,
mientras que el clima profundo resultara del grado de coincidencia entre
las expectativas reales y profundas de la gente y de la empresa. Lo que
realmente estamos haciendo y queremos con lo que realmente esta
haciendo y queriendo la empresa. Los estudios del clima son muy
utilizados como barémetro de las relaciones dentro de la empresa.
Generalmente, en estos complicados estudios se mide la comunicacion,
el liderazgo, la motivacion y algunos otros factores, de esa forma el
clima se convierte en un gigantesco diagnostico del estado de la
organizacién percibido por sus trabajadores (p. 74).

El clima organizacional implica el conjunto de caracteristicas de la
organizacion en la que se desempefian los miembros de éstas. Estas caracteristicas
son percibidas directa o indirectamente por los sujetos que laboran en ese medio
ambiente y esto determina el clima organizacional ya que cada individuo tiene una

percepcion distinta del medio en el que se desenvuelve.

Teoria del Clima organizacional de Likert

Existen tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una
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institucién; que se consideran que intervienen en la percepcion individual del clima.

Las cuales se describen a continuacion:

Variables Causales: También conocidas como variables independientes. Este
tipo de variable esta orientada a seguir la direccion o sentido en que una determinada
institucion evoluciona y logra sus resultados. En este tipo de variables interviene la
estructura de la organizacién y su administracién, reglas, decisiones, competencia y
actitudes. Si se modifica una variable independiente se modifica el resto de las

variables.

Variables intermedias: Este tipo de variable evidencia el estado interno y la
salud de la organizacion y conforma los procesos organizacionales de una
institucion. Entre estas intervienen la motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia

de la comunicacion y la toma de decisiones.

Variables finales o variables dependientes: Este tipo de variable deriva del
efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que se considera
que interviene de los logros de la organizacion o de la empresa. (La productividad,

los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas).

Tipos de clima organizacional:

1. Clima de tipo autoritario: En este tipo de clima de tipo autoritario explotador y

el clima autoritario paternalista.

En el clima autoritario explotador, el personal de alto rango jerarquico no les
tiene confianza a los trabajadores. Las decisiones y los objetivos son tomadas por los
directivos de la institucion. Los trabajadores se ven obligados a trabajar dentro de un
ambiente de miedo, castigo y de amenazas y en ocasiones recompensas; las
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relaciones entre los superiores y los empleados se establece con cierto temor y la

comunicacion que existe entre ellos s6lo existe en forma de instrucciones.

En el clima autoritario paternalista, la direccién tiene una confianza
condescendiente con los empleados. La mayoria de las decisiones son tomadas en la
cuspide de la institucion, aungue en algunas situaciones son tomadas en escalafones
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados
por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima la direccién
juega con las necesidades sociales de sus empleados sin embargo se refleja la

impresion de trabajar en un ambiente estable.

2. Clima de Tipo Participativo: En este tipo de clima ubicamos el clima de tipo
participativo consultivo y el clima participativo en grupo.

En el clima de tipo participativo consultivo los superiores tienen confianza en
sus trabajadores. La mayoria de las decisiones son tomadas en la cuspide de la
organizacion, pero en ciertas situaciones los trabajadores de niveles méas bajos
también pueden hacerlo. Las recompensas y los castigos son estrategias

motivacionales. Se percibe un ambiente dindmico.

En el clima participativo en grupo, los directivos de la institucion tienen
confianza en sus trabajadores. El proceso de toma de decisiones suele darse en toda
la institucién; la comunicacion ocurre de forma ascendente, descendente y lateral.
Sus estrategias motivacionales son la participacion, el establecimiento de objetivos y
el mejoramiento de los métodos de trabajo. La direccion junto con el personal

subordinado conforma un equipo para alcanzar las metas y los objetivos.
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Medicion del Clima Organizacional segun Likert

Likert disefid un cuestionario utilizado para medir el clima organizacional

tomando en cuenta los siguientes aspectos:

1. Los métodos de mando, referidos a la capacidad que tiene el lider de influir en el
grupo.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales, referentes a las estrategias
motivacionales que son utilizadas por la institucion.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacién, referido a los diferentes
tipos de comunicacién que se encuentran en la organizacion y como se llevan a
cabo.

4. Las caracteristicas del proceso de influencia, referido a la relacion supervisor-
subordinado para establecer y lograr las metas.

5. Las caracteristicas del proceso de toma de decisiones, implica de qué manera se
delega el proceso de toma de decisiones en los diferentes niveles jerarquicos.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion, se refiere a la forma en que
se establece la direccion de los objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control, referente a la ejecucion y
distribucion del control en las diferentes instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento, referidos a la planificacion y

formacion deseada.

Importancia del Clima Organizacional

El clima organizacional refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros
de una organizacién, que debido a su naturaleza se transforma en elementos claves
del ambiente de trabajo. Al respecto, Amoros (2007), opina que “La importancia del

clima organizacional radica en que las personas toman decisiones y reaccionan frente
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a la realidad de la organizacion no por esta misma razon sino por el modo como la

perciben y la representan” (p. 224).

Por tanto, una misma realidad empresarial puede ser vista y considerada de
manera diferente por cada una de las areas de la empresa y por los empleados, segun
su antigliedad en ella, el nivel de educacidon genero, etc. Es importante entonces
conocer esa percepcion colectiva de los empleados llamado “clima”, para entender

Sus acciones y reacciones.

Sin embargo, Goncalves (1999), plantea que “La importancia de este enfoque
reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de
los factores organizacionales existente sino que depende de las percepciones que él
tenga de estos factores”.

Haciendo referencia a lo antes expuesto, estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias de cada
miembro con la corporacion. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion
entre las caracteristicas personales y administrativas. La estructura (comunicacion,
division del trabajo y los procedimientos) tienen gran efecto sobre la manera como

los empleados visualizan el clima de la institucion.

La importancia del estudio del clima organizacional en la Direccion General de
Informacion y Control Estudiantil (DIGAE), es permitir a los directivos y demés
entes involucrados en el proceso administrativo que conozcan el clima
organizacional de la dependencia y el desempefio de quienes en ella labora, y a la
vez, los efectos de los mismos, para que asi inicien un cambio en el clima
organizacional, de tal manera que puedan administrarlo lo mas eficazmente posible
en la organizacion y asi sus integrantes se preocupen, respeten y confien unos con

otros. Por ello, es importante conocer las percepciones de los directivos y por
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supuesto de todo el personal administrativo sobre las caracteristicas que le afectan y

que les modifican el ambiente en el cual interacttan.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan
de una gran variedad de componentes o variables: es por ello que, en los procesos de
desarrollo organizacional es muy importante considerar estos componentes como lo
son: tipos de liderazgos, comunicacion, relaciones interpersonales, motivacion y
toma de decisiones. En cuanto a los componentes del desempeiio laboral, las
funciones a cargo, las actividades asignadas y los logros alcanzados, como elementos

basicos que definen las causas y efectos del clima organizacional.

Componentes que Influyen en el Clima Organizacional

En primer lugar, se debe tener en cuenta que el clima organizacional y el
ambiente laboral de una organizacion esta formada por seres humano, personas
empleadas en ellas, y es bastante subjetivo e influido por multitud de variables.
Ademas, estas variables o factores interaccionan entre si de diferentes maneras,
segun las circunstancias y los individuos. La apreciacion que estos hacen de esos
diversos factores esta a su vez influida por situaciones que se presentan interna o

externamente a ellos. Al respecto, Bustos (2004), plantea que:

Los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion influyen sobre
el desempefio de los miembros dentro de la misma y dan forma al
ambiente en que la organizacion de desenvuelve. Estos factores no
influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las
percepciones que sus miembros tengan de estos factores. (p. 58).

Los factores organizacionales (externos e internos) repercuten en el
comportamiento de los miembros de una institucion y dependen de las percepciones
que tenga el trabajador de cada uno de estos elementos. Estas apreciaciones derivan
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en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que

cada miembro tenga con la organizacion.

Los factores psiquicos, animicos, familiares, sociales y otros, que rodean la
vida de cada individuo, en cada momento de la misma, influyen en su consideracion
del clima laboral de su empresa. Es por ello que los factores que influyen en el clima
organizacional o laboral son las piezas claves para el éxito de una organizacion,

porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores.

Liderazgo

El liderazgo juega un papel central en una determinada empresa puesto que es
el lider quien dirige hacia el logro de las metas. Los lideres deben tener la capacidad
de planear y de dirigir pero el papel central de un lider en influir en los demas. Al
respecto, Chiavenato (1993), afirma que “El liderazgo es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la

consecucién de uno o diversos objetivos especificos”. (p. 65).

Igualmente, Robbins, (1998), Afirma lo siguiente: “El Lider es el individuo. El
Liderazgo es la funcidén o actividad que desarrolla el individuo. El Liderazgo es la
capacidad de influir en el grupo para la obtencion de metas”. (p. 95). A su vez,
Warren, (2000), define el Liderazgo “Como la capacidad de crear una vision
apasionante, transformarla en una realidad y mantenerla durante largo tiempo. Cada
Lider posee sus propios ingredientes”. (p. 45). Del mismo modo, Martinez (2003),
se refiere al liderazgo como “El proceso de influir en las actividades que realiza una

persona o grupo para la consecucion de una meta”. (p. 49).

De acuerdo con estas definiciones, se puede considerar que, el liderazgo es uno
de los aspectos mas importantes de la administracion, pero no lo es todo. El éxito de
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una organizacion depende fundamentalmente de la calidad del liderazgo, pues es el
lider quien frecuentemente dirige hacia la consecucion de metas. Los gerentes deben
tener la capacidad para planear y organizar, pero el papel fundamental de un lider es
influir en los demaés para tratar de alcanzar con entusiasmo los objetivos establecidos,
los lideres deben tener presente que las personas tienden a seguir a quienes les
proporciona los medios para lograr sus propios deseos, anhelos o necesidades. Por lo
que se puede sefialar que es posible que el tipo de liderazgo tenga un fuerte impacto

en el clima organizacional.

Funciones del Liderazgo

Las funciones de liderazgo son las relativas a las tareas, o a la solucion de
problemas, y las funciones para mantener el grupo, o sociales. Es por esto que la
necesidad de un lider es evidente y real. Estas dos funciones se suelen expresar
mediante dos estilos de liderazgo. Al respecto, Stoner y otros (1997) afirman que:

Los gerentes que tienen un estilo orientado a las tareas supervisan
estrechamente a los empleados, con objeto de asegurarse de que la tarea
es efectiva y dada en forma satisfactoria. Se concede méas importancia a
terminar el trabajo que al desarrollo o a la satisfaccion personal de los
empleados. Los gerentes que tienen un estilo mas orientado a los
empleados conceden mayor importancia a motivar a los subordinados
que a controlarlos. Pretenden relaciones amigables confiadas y
respetuosas con los empleados, los cuales muchas veces pueden
participar en las decisiones que les atafien. La mayor parte de los
gerentes aplican cuando menos, un poco de cada estilo, aunque hacen
mayor hincapié en las tareas o en los empleados (p. 518).

El liderazgo es uno de los elementos fundamentales para la calidad de vida de
una organizacion; el éxito del liderazgo requiere de un comportamiento que una y
estimule a los seguidores hacia la consecucién de metas definidas en situaciones

especificas.
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Liderazgo Autocratico

El lider autocratico simplemente ordena y sus Ordenes van generalmente
apoyadas por sanciones; depende del poder que tiene para recompensar o castigar,
hace uso de la motivacién derivada del temor, es generalmente arbitrario en sus
decisiones y dogmaticos en sus relaciones con los subordinados. Rara vez justifica
sus Ordenes, se rehlsa con frecuencia a explicar sus acciones y duda en aceptar

sugerencias que contradigan sus propias opiniones.

Un lider autécrata asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones,
inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decision y la guia se
centralizan en el lider, puede considerarse que solamente él es competente y capaz
de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces de
guiarse a si mismo o puede tener otras razones para asumir una solida posicion de

fuerza y control.

Liderazgo Participativo

Es todo lo contrario del lider autocratico; el lider participativo trata de crear un
clima social en el que cada uno deseara hacer todo lo posible sin necesidad de ser
presionado. Para tal fin solicita sugerencias de los miembros del grupo y, siempre
que le sea posible, basa sus decisiones en las opiniones que han sido expresadas. Su
supervision es de caracter general mas que estricto, y alienta a sus subordinados para

gue usen su propia iniciativa.

A este comportamiento se le llama “participativo”, también *“consultivo”,
porque esta clase de lider participa y consulta con sus subordinados en lo que
concierne a las decisiones que han de afectarles o que les corresponde llevar a cabo.
Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la consulta para practicar el
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liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala directrices
especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas

decisiones que le incumben.

Importancia del Liderazgo para el Exito de las Organizaciones

Los lideres son personas indispensables ya que son los conductores de las
organizaciones y son ellos los que deben orientar a los subordinados a conseguir el

éxito de la misma. Para Boland y otros (2007) afirman que:

Las organizaciones existen para lograr objetivos imposibles o
extremadamente dificiles de lograr en forma individual. La
organizacion en si misma es un mecanismo de coordinacion y control,
sin embargo, no hay normas ni regulaciones que puedan reemplazar al
lider experimentado en la toma de decisiones rapidas e importantes. (p.
98).

El liderazgo es el proceso por el cual una persona obtiene consenso y
aceptacion de otras personas (sus seguidores) y logra que éstas trabajen en pos de los
objetivos fijados por la organizacién. De acuerdo con lo expresado anteriormente, el
liderazgo involucra uso de influencia y es agente de cambio de las conductas de los

seguidores.

Es importante destacar que la esencia del liderazgo es contar con seguidores, lo
que convierte a una persona en un lider es la disposicion de persuadir a los demaés.
Ahora bien, esa disposicion de los demas de seguir al lider no es casual sino que, en
general, las personas tienden a seguir a quienes creen que les proporcionaran los
medios para lograr satisfacer sus necesidades, expectativas, deseos y aspiraciones.
De ahi, la importancia del tiempo que dediquen los lideres a conocer y comprender
las necesidades de su gente (p. 76).
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Actualmente el rol de un lider es de vital importancia para la supervivencia de
cualquier organizacion por ser el jefe quien debe guiar, dirigir y lograr que todo
camine con éxito. Una institucion puede tener una planeacién adecuada de control y
procedimiento de una organizacion pero puede tener un desequilibrio por la falta de
un ideal apropiado.

Caracteristicas de un Lider

El lider debe desarrollar su capacidad de escuchar, reflexionar y capacidad de
andlisis para describir lo que la gente desea, y tendra que activar su actitud en cuanto
a proyectar, tanto a corto, mediano, o largo plazo, para conservar un margen de
competencia. Los buenos lideres tienden a ser méas brillantes, tienen mejor criterio,
interactlan mas, trabajan bien, bajo cualquier tipo de circunstancia, toman

decisiones, el control, y se sienten seguros de si mismo.

En pocas palabras, el lider ante todo es un Visionario; tiene la capacidad de
pensar en aquellos que todavia no existe; es capaz de dibujar el futuro con precisién
en su mente; posee la habilidad de trazar el mapa de un territorio aun no explorado.

Los Lideres transforman sus suefios en realidad.

De igual manera, se puede decir que el lider es un Creador de lo que no existe
y/o generador de nuevos espacios, su formacion integral siempre debe estar
acompafiada con el desarrollo de la autocritica, la opinidn sincera y objetiva ante los
acontecimientos, de propuestas que conlleven a la obtencion de objetivos comunes,
lo cual debe hacer especial énfasis en la busqueda constante del 6ptimo nivel de

discusion y planificacion, ademéas de comprobada competitividad.

El Lider de los nuevos tiempos debe ser una persona ilustrada, debe estar claro

de su rol decisivo en el éxito de la empresa, debe tener suficiente intuicion y
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capacidad para dirigir la nave en aguas turbulentas. Ademas, un lider es un
Coordinador de Procesos Sociales y Organizacionales, tiene vision de lo deseado e
informacidn suficiente para actuar en consecuencia. Debe traspasar esa vision a otros
con la finalidad de que actlen, dando lugar a poseer sélidas capacidades en el campo

de la conduccion y direccidn de grupos.

Por otro lado, es importante destacar que un lider debe poseer Habilidades
Interpersonales, que incluye la capacidad de trabajar con otras personas, entenderlas
y motivarlas, ya sea en forma individual o en grupos. Debido a que los gerentes
consiguen objetivos por medio de otros, deben tener buenas habilidades

interpersonales para comunicar, motivar y delegar.

En este orden de ideas, se puede decir que el lider dirige, consulta, colabora y
delega responsabilidades con la finalidad de incrementar el compromiso de la
participacion y de la autogestion del personal, es decir, en la medida en que las
personas aprenden a dirigirse a si mismas. Quienes de alguna manera asumen
posiciones de direccién deben reconocer la capacidad de sus dirigidos como entes
generadores de ideas y de espacios; cuando se dice que los individuos son
generadores de ideas y espacios se refiere a que todos son lideres en diferentes areas
y que todos son capaces de aportar creatividad y emprendimiento para el logro de

metas que al final siempre serdn comunes.

En resumen, se puede decir que el lider se interesa por todo, quiere aprender
todo lo que pueda, esta dispuesto a arriesgarse, experimentar, ensayar cosas nuevas,
no se preocupa por los fracasos sino que acepta los errores sabiendo que de ellos se

puede aprender.

Finalmente, el lider debera compartir su vision, para que de esta forma crezca,

se fortalezca y se transforme en la meta de todos los empleados. Una de las virtudes
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que debe poseer un lider, es siempre decirle la verdad a su personal, sus clientes,
proveedores, accionistas y todo aquél que tenga que ver con la organizacion. En si,
un Lider necesita que sus seguidores se desarrollen para que la Visién se cumpla
segun Warren en su libro “Lideres”, Los Ingredientes Basicos de un Buen Liderazgo

son los que a continuacion se mencionan:

1. Vision Guiadora: Claridad sobre el objetivo o meta deseada, es cuando el Lider
tiene una idea clara de lo que es y lo que quiere hacer personal y

profesionalmente.

2. Pasion: Amor en lo que hace y entrega al hacerlo. La pasion subyacente por las
promesas de la vida, combinada con una pasién muy particular, con una vocacion

profesional, linea de conducta, etc.

3. Integridad: Conocimiento de si mismo, sinceridad y honradez, madurez. La
integridad es la base de la confianza. Integridad significa un compromiso con la
verdad, la apertura y la transparencia que conduce a la confianza. Lo mas
inteligente es ser honesto. El Lider representa la conciencia de la organizacion en
que actua, si el lider carece de integridad, la imagen y el funcionamiento de esa

organizacion puede desintegrarse en un breve plazo de tiempo.

La estructura fundamental en la que se apoya la integridad es la integracion
personal interna, de su propia mente. Un lider integro siempre es sensible a las
personas y a sus necesidades, y siempre esta dispuesto a servir. El liderazgo es el

deseo de servir aquellos a quienes se lidera.
4. Confianza: Fe en alcanzar los logros asi como el respaldo de los demas. No hay
liderazgo si no se tiene fe y no se logra la confianza de los demas sino hay de por

medio trabajo y esfuerzo.
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5. Curiosidad: El constante aprendizaje forma parte de su modo de vida.

6. Audacia: Agil en las tomas de decisiones para el logro de los objetivos.

Toma de Decisiones

La toma de decisiones es el proceso para identificar y seleccionar un curso de
accion para resolver un problema especifico. Es una destreza que puede ser
aprendida por todos aquellos que estén interesados. Al respecto, Daft (2005), define
“La toma de decisiones organizacionales formalmente como el proceso de identificar

y resolver problemas” (p. 446).

La toma de decisiones implica un proceso en el que se escoge entre dos 0 mas
alternativas siempre con el deseo de llegar a la mejor solucion mediante la seleccion
de la opcidén que satisface de modo efectivo el logro de una meta o la resolucion de
un problema. Del mismo modo, Munch (citado peinado y vallejo, 2005), define toma
de decisiones como “La eleccidn de un curso de accion entre varias alternativas” (p.
50).

La toma de decisiones es la seleccion de varias acciones. En las organizaciones
se debe decidir racionalmente para alcanzar las metas que no se pueden lograr sin
accion. Este proceso es sin duda una gran responsabilidad, ya que se tiene que
decidir lo que debe hacerse.

Etapas de la Toma de Decisiones

La toma de decisiones es un proceso que ocurre 0 transcurre alrededor de
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varias etapas. Segun Daft (2005), el proceso de toma decisiones contiene dos etapas

principales:

1. La fase de identificacion del problema: aqui se vigila la
informacion sobre las condiciones ambientales y organizacionales, para
determinar si el desempefio es satisfactorio y para diagnosticar la causa
de las insuficiencias. 2. La fase de solucion de problema: tiene lugar
cuando se consideran cursos alternativos de accion y se selecciona e
implanta una opcion (p. 446).

Algunas decisiones tienen una gran importancia en el desarrollo de las
organizaciones. Es necesario identificar el problema y seleccionar la opcién
adecuada entre las diferentes alternativas y opciones que deben ser revisadas y

evaluadas.
Componentes de la Decision
La técnica de tomar decisiones esta basada en cinco componentes esenciales:
1. Informacidn: Las cuales se recogen con el propésito de definir sus limitaciones.
2. Conocimientos: Si quien toma la decision tiene conocimientos, ya sea de las
situaciones que rodean el problema o de una circunstancia similar, entonces,
éstos pueden utilizarse para seleccionar un curso de accion favorable.
3. Experiencia: Se refiere cuando una persona soluciona un problema ya sea con

resultados buenos o malos, esta experiencia le proporciona informacién para la

solucién problemas similares.
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4. Analisis: En ausencia de un método o procedimiento para analizar un problema
es posible estudiarlo con otros métodos diferentes, si estos fallan, entonces debe

confiarse en la intuicion.

5. Juicio: El juicio es necesario para combinar la informacion, los conocimientos,
la experiencia y el analisis, con el proposito de seleccionar el curso de accion

apropiado.

El proceso de toma de decisiones esta basado en cinco componentes
primordiales (informacién, conocimientos, experiencia, analisis y Juicio) que son
considerados necesarios para identificar, estudiar, seleccionar las diferentes
alternativas y opciones que permita llegar a una conclusion valida y que la eleccién

sea la correcta.

Participacion de los miembros de la organizacion en la toma de decisiones

La participacion de los sujetos que hacen vida en las organizaciones es
considerada un factor interno determinante del clima organizacional. La toma de
decisiones determina el grado de éxito o fracaso de las personas y las organizaciones
que ocurre bajo una serie de condiciones, entre las que se destacan poca informacion,

riesgos, incertidumbres, conflictos, entre otros.

En las organizaciones las decisiones no deberian ser tomadas solamente por
los directivos de la misma, sino que en ciertas ocasiones el personal debe ser
participe de ese proceso ya que es conveniente para la organizacion conocer la
opinion de los empleados que forman parte de ella, pues son ellos quien en la
mayoria de los casos se ven afectados de manera directa o indirecta, asi como
también positiva 0 negativamente de todas las decisiones que sean tomadas en la

organizacion.
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Asi como los sostiene Robbins (2004), la participaciéon de los empleados en
cualquier organizacion es definida como “Un proceso participativo que aprovecha
toda la capacidad de los empleados Y esta destinado a fomentar el compromiso con el

éxito de la organizacion”. (p. 194).

Segun esta definicion Robbins sefiala que:

Al hacer participe a los empleados en las decisiones que los afectan y al
incrementar su autonomia y control sobre su vida laboral los empleados
estaran mas motivados y mas comprometidos con la organizacidn, seran
mas productivos y se sentirdn més satisfechos con su trabajo. (p. 65).

Tal como sefiala Daft (2004), “A la hora de tomar decisiones en una
organizacion (...), independientemente de cuél sea nuestra posicion dentro de ella, se

puede solicitar la cooperacion de los demas y agradecer sus ideas”. (p. 273).

Por otra parte, Robbins (ob. cit), identifica varias formas de participacién de
los empleados; sin embargo, la que mas guarda pertinencia con la investigacién es la
que este autor denomino “Administracion  participativa”, cuya caracteristica
principal es la toma conjunta de decisiones. Este autor define la administracion
participativa como “el proceso por el cual los subordinados comparten un grado
significativo del poder de tomar decisiones con sus superiores inmediatos”. (p. 195).
Para que esta forma de participacion funcione y sea efectiva, sefiala Robbins que los
temas en las que participen los empleados deben ser relevantes para sus intereses,
los empleados deben ser competentes y tener conocimientos, de modo que hagan

contribuciones Utiles y debe haber confianza entre todas las partes.
Mediante este tipo de participacion se consiguen los aportes de los que saben

mas y el resultado es que se toman mejores decision, ademas de que la participacion

aumenta el compromiso con las decisiones. Por lo tanto, todos los miembros de una
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organizacion pueden participar en el proceso de toma de decisiones; sin embargo,
para que este proceso sea eficiente, el directivo debe tener un buen manejo de la
situacion. Unos de los factores mas importantes que influyen en este aspecto es que
el directivo debe ganarse el apoyo de cada uno de los miembros de la organizacion,
sefialandoles el valor de sus aportes en la solucion del problema.

Finalmente, es importante también crear un entorno donde las personas puedas
expresarse abierta y francamente y que estimule tanto los aportes creativos como las
discusiones sobre las fallas o errores en que podria incurrirse. Solo asi podra llevarse
a cabo un proceso de toma de decisiones eficiente en el que todos los integrantes de

la organizacion participen abiertamente para solucionar un problema en coman.

Importancia de la Toma de Decisiones

Las decisiones son el resultado de corrientes de hechos independientes en la
organizacion. La toma de decisiones nos indica que un problema o situacion es
valorado y considerado profundamente para elegir el mejor camino a seguir, segln

las diferentes alternativas y operaciones.

El proceso de toma de decisiones en las organizaciones es importante ya que
contribuye a mantener la armonia y coherencia del grupo, y, por ende, su eficiencia.
Considerar un problema y llegar a una conclusion valida significa que se han
examinado todas las alternativas y que la eleccion ha sido correcta. Dicho
pensamiento l6gico aumentard la confianza en la capacidad para juzgar y controlar

situaciones.

Con regularidad se dice que la toma de decisiones en las organizaciones es la
fuerza que rige a una determinada corporacion y en efecto de la adecuada seleccion

37



de alternativas depende en gran parte el éxito de cualquier institucion y por ende en

el desarrollo de un clima organizacional grato.

Comunicacién

El proceso de comunicacion en una determinada organizacion abarca varias
interacciones; desde conversaciones informales hasta sistemas de informacion
complejos. La comunicacion juega un papel primordial en el desarrollo de las
organizaciones y de las relaciones interpersonales. Ademas es el vinculo que propicia
el entendimiento, la aceptacion y la ejecucion de proyectos organizacionales. Al
respecto, Gomez (1999), “El termino comunicacidn proviene del latin comunicativo
que significa poner en comun, compartir, y el elemento que se pone en comun es la

informacion” (p. 213).

De igual manera, Boland y otros (2007), definen la comunicacién como “El
proceso de transferir significados en forma de ideas e informacion de una persona a
otra, a través de la utilizacién de simbolos compartidos, con el fin de que sean

comprendidos e intercambiados”(p. 82).

Para Martinez (2003), la comunicacién “es como un proceso dinamico y de
influencia reciproca, donde el receptor también tiene la oportunidad de modificar el
punto de vista del emisor” (p. 3). Sin embargo, Chiavenato (2007), se refiere a la

comunicaciéon como:

La transferencia de informacion o de significado de una persona a
otra....es la manera de relacionarse con otras personas a través de ideas,
hechos, pensamientos y valores...es el proceso que une a las personas
para que compartan sentimientos y conocimientos, y que comprenden
transacciones entre ellas. (p. 59).
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De acuerdo a lo antes mencionado la comunicacion es la transferencia de
acuerdos que implica la transmision de informacidn y comprension entre dos 0 mas
personas. Las relaciones entre los integrantes de una empresa constituyen un proceso
comunicacional, en el cual se emite y se obtiene informacion, ademas se transmiten
modelos de conducta y se ensefian metodologias. Una buena comunicacion también

permite conocer las necesidades de los miembros de la empresa.

En fin, a través de una comunicacion eficaz, se pueden construir, transmitir y
preservar los valores, la mision y los objetivos de la organizacion. Por lo que se
considera que para mejorar el clima organizacional de una institucion, es necesario
estudiar el proceso de comunicacion ya que un mejor entendimiento entre los
integrantes mejorara la motivacién y el compromiso generard altos rendimientos

positivos de los trabajadores.

Comunicacion Organizacional

La comunicacion organizacional es el efecto de comunicar la informacion
formal e informal que se genera para la adecuada relacion y desempefio laboral de
los integrantes de una organizacion, tanto grupal como interpersonal. La
comunicacion es uno de los factores fundamentales en el funcionamiento eficiente de
las organizaciones; es una herramienta clave en la organizacion, por lo que juega un
papel primordial en la cohesion de las empresas. Es posible gracias al intercambio de
informacion entre los distintos niveles de la organizacion, entre éstos se establecen
patrones de comportamiento comunicacional, ello supone que cada uno realiza un rol

comunicativo especifico.

Asi pues, la comunicacion organizacional es un sistema de interrelaciones y
entendimiento laborales, por medio del cual que establece la estructura a los
objetivos de logro, que estan dirigidos al beneficio individual, colectivo y
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organizacional. De alli, que la comunicacion organizacional sea el conjunto total de
mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacién, y entre ésta
y su medio. Se entiende también como el conjunto de técnicas y actividades
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se da entre los miembros

de una organizacion y entre organizaciones.

La comunicacion se produce en una multiplicidad de sentidos dado que cada
receptor se transforma, a su vez, en productor de nuevos y variados mensajes. Asi las
relaciones que se dan entre los miembros de una organizacidn se establecen gracias a
la comunicacién; en estos procesos de intercambio se establecen compromisos, se

asignan y delegan funciones.

La comunicacion organizacional se determina con relacion a la creacion,

mantenimiento y renovacion de:

1- Cultura (valores): Principios, conceptos y creencias, explicitos o implicitos,
compartidos por todos los que forman parte de una organizacion.

2- Estructura: COmo estd operativamente organizada la empresa; ademas
determina las relaciones laborales entre las distintas areas que conforman la
estructura organizativa.

3- Estrategia: Pasos que deben darse para alcanzar los objetivos de la empresa.

4- Recursos (habilidades): Areas, capacidades, conocimientos, fortalezas.

5- Procedimientos: Rutinas, formas en que se ejecutan las actividades, niveles de
accion e interrelaciones.

6- Personal (potencial humano): Factor que se define en funcion de perfiles,
habilidades, actitudes, aptitudes, conocimientos, acorde al nimero necesario que
requiere un area o actividad determinada.

7- Estilo de direccion: Actitudes que adoptan los integrantes de los niveles
directivos de la Empresa
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Comunicacion con el gerente dentro de las organizaciones

Un buen gerente debe reconocer la importancia de la comunicacion en todos

los &mbitos de su organizacion. EI hecho de que el proceso de la comunicacién se

lleve a cabo de una manera efectiva, evitara innumerables situaciones que

perjudiquen el rendimiento de sus trabajadores, y por ende el de la empresa.

Asi, un gerente efectivo tomara en consideracion los siguientes elementos para

hacer del hecho comunicativo de los trabajadores, un proceso exitoso:

1.

Poseer un buen manejo de la informacién y comunicarla a sus trabajadores de
una manera cercana y sencilla, que les permita comprender y expresar facilmente
su opinion al respecto. Esto es fundamental para la ejecucion de nuevos

proyectos dentro de las organizaciones.

Es importante seleccionar los canales apropiados para la difusién de la
informacion. El intercambio cara a cara siempre serd el mas beneficioso, pues
genera cercania entre el empleado y su jefe inmediato; no obstante la

comunicacién escrita es importante para una entrega clara y concisa del mensaje.

Permitir la retroalimentacion a través de un sistema eficiente. Es indispensable
que los trabajadores tengan la oportunidad de expresar sus opiniones acerca del
desarrollo de la empresa en la que laboran. El uso de un buzén de sugerencias
puede ser una herramienta util para evitar el posible temor a represalias por parte

de los jefes o0 supervisores.

Mantener al personal al tanto de los cambios que se realicen en la organizacion

de la empresa, a fin de que se propicie el sentido de pertenencia al conocer todo
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lo que sucede en su lugar de trabajo y no solamente en el area en la que se

desempefia

Con la aplicacion de estos elementos se buscara generar confianza entre sus
empleados y los jefes dentro de la organizacion, afianzando su liderazgo y por
consiguiente su capacidad de resolver en conjunto los inconvenientes que surjan en
la misma, pues se contara con un equipo comprometido con su labor y con un gran

sentido de pertenencia e identificacion con su lugar de trabajo.

Comunicacion entre los miembros de la organizacion

En toda organizacion la comunicacion entre sus miembros debe ser de manera
clara y precisa, deben expresar sus ideas, inquietudes, sugerencias y de esta manera

facilitar el trabajo en equipo y cumplir con los objetivos de la organizacién.

En las relaciones humanas la mayoria de las diferencias y desacuerdos surgen
por la falta de entendimiento entre las personas, por lo que deja en evidencia que la
comunicacion es un proceso dificil de realizar, que exige no solamente un
intercambio de ideas, sino también un intercambio de sentimientos, de actitudes y de

emociones.
Funcion de la Comunicacion en la Organizacion

La comunicacién cumple una serie de funciones dentro de una organizacion,
tales como: proporciona informacion acerca de los procesos internos; posibilita

funciones de mando y de toma de decisiones; soluciones de problemas y diagndstico
de la realidad.
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Dentro de una organizacion la comunicacion abarca tres funciones, a fin de
mantener la estabilidad y el equilibrio de la empresa. Tales funciones son:

Produccidn, innovacion y mantenimiento.

1. En la funcién de produccion: La comunicacion abarca todas las actividades y la
informacién que se relacionan directamente con los modos de capacitacion
personal; orientacion pertinente a la realizacion del trabajo; apertura de espacios
para la formulacion y concertacién de objetivos; la solucién de conflictos y la
sugerencia de ideas para mejorar la calidad del servicio y del producto.

2. En la funcién innovadora: En ésta se dan dos tipos de innovaciones. Primero, la
de la organizacion. Segundo, en la organizacion. La innovacion de la
organizacion cambia la empresa pero no afecta al personal que labora en ella. La
innovacion en la organizacion se requieren cambios en el comportamiento de los
individuos, hecho que afecta a todo el conjunto; pues exige una actitud positiva y
prospectiva en todos y cada uno de los estamentos de la empresa: directivos,
administrativos y empleados. La funcién innovadora de la comunicacién incluye
actividades de comunicacion tales como los sistemas de sugerencias a nivel
general: el trabajo de investigacion y desarrollo; la investigacion y el anélisis de
mercados; las sesiones de manifestacion de inquietudes y los comités de
desarrollo de ideas.

3. La funcion de mantenimiento: Esta relacionada con los espacios de
socializacion que permiten un contacto con el ambiente fisico y humano, a través
de la informacion oportuna, amplia y puntual; lo cual genera mejores relaciones
interpersonales e identificacibn con la organizacion. La comunicacién de
mantenimiento busca compensar y motivar al personal para que se comprometa
con los objetivos y las metas de la organizacién. Reconoce al individuo

competente y valioso, resalta el trabajo en equipo y la creacion individual.
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Proceso de Comunicacion

La comunicacion constituye un procedimiento compuesto por cinco elementos

(ue son:

1. Emisor o fuente: Es la persona, cosa 0 proceso que emite un mensaje para

alguien, es decir para el destino. Es la fuente de la comunicacion.

2. Transmisor o Codificador: Es el equipo que une la fuente al canal, es decir, que
codifica el mensaje emitido por la fuente para que se vuelva educado y disponible

al canal.

3. Canal: Es la parte del sistema que enlaza la fuente con el destino, los cuales

pueden fisicamente estar cerca o lejos.

4. Receptor o Decodificador: Es el equipo situado entre el canal y el destino, es
decir, el que decodifica el mensaje para hacerlo comprensible al destino.

5. Destino: Es la persona, cosa o proceso hacia el que se envia el mensaje. Es el

destinatario de la comunicacion.

Los elementos que forman el proceso de comunicacion tienden a conseguir la
eficiencia de la informacion. A través de este se transfieren las ideas, sentimientos y
funciones entre las personas y juegan un papel importante en el crecimiento de las

organizaciones.

Canales de Comunicacion

Los canales de comunicacion son el medio por el cual se transmite el mensaje.
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Dentro de la empresa hay una infinidad da canales de comunicacion, ya sean
formales o informales; el canal debe asegurar el flujo de la comunicacion eficaz. Al
respecto, Boland y otros (2007), teniendo en cuenta la utilizacién o no de redes de
comunicaciones establecidas por la organizacion, puede hablarse de comunicacion de

tipo formal o informal:

1. La comunicacion formal: es aquella que sigue la cadena de mando
0 autoridad y fluye por los canales formales establecidos, ya sean
verticales, horizontales o diagonales. 2. la comunicacion informal:
surge de los comportamientos espontaneos e informales de los
miembros de una organizacion, generados por la interaccion entre ellos.
Esta ultima, usualmente conocida como chisme, rumor o informacién
de pasillos, es libre de moverse en cualquier direccion y saltar niveles
de autoridad, ya que no esta sujeta a reglas o canales definidos
previamente. Este tipo de comunicacion informal cumple con una serie
de propésitos, como satisfacer las necesidades personales y sociales de
los miembros de un grupo trabajo, contrarrestar los efectos de la
monotonia y aburrimiento, influir en el comportamiento de otros, y una
de las mas importantes es que sirve como fuente de la informacion que
no haya sido proporcionada por canales formales de comunicacion (p.
88).

Son los canales de comunicacion el medio donde viajan las sefiales
contenedoras de informacion que se dan entre los emisores y receptores. Cada canal
de transmision es adecuado para algunas sefiales concretas. Los canales son los

medios fisicos a través del cual fluye la comunicacion.

Flujo de la Comunicacion en la Organizacion

El proceso de comunicacion puede fluir en varios sentidos (comunicacién

descendente, comunicacion ascendente y comunicacion cruzada).

1- Comunicacién descendente: La comunicacién descendente fluye desde las

personas ubicadas en niveles altos hacia otras que ocupan niveles inferiores en la
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jerarquia organizacional. Esta clase de comunicacion existe especialmente en
organizaciones con ambiente autoritario. Los medios usados para la
comunicacion oral descendente incluyen oOrdenes, discursos, el teléfono, los
altoparlantes e incluso los rumores. Ejemplos de comunicacién descendente
escrita son los memordndums, cartas, manuales, folletos, declaraciones de

politicas, procedimientos y tableros electronicos de noticias.

Comunicacion ascendente: La comunicacion ascendente viaja desde los
subordinados hacia los superiores y continla ascendiendo por la jerarquia
organizacional. Desafortunadamente, con frecuencia este flujo es obstaculizado
en la cadena de comunicaciones por administradores que filtran ellos mensajes y
no transmiten toda la informacién a sus jefes, en especial las noticias
desfavorables. Sin embargo, la transmisién objetiva de informacion es esencial
para fines de control. La alta direccion necesita conocer especificamente los
hechos sobre el desempefio de la produccion, la informacién de la mercadotecnia,

la informacion financiera, lo que piensan los empleados de niveles inferiores, etc.

Comunicacion cruzada: La comunicacion cruzada influye el flujo horizontal de
informacion entre personas de niveles organizacionales iguales o similares y el
flujo diagonal, entre personas de niveles diferentes que no tienen una relacion de
dependencia directa entre si. Esta clase de comunicacion se usa para acelerar el
flujo de informacion, mejorar la comprension y coordinar los esfuerzos para el
logro de los objetivos de la organizacion. Una gran parte de la comunicacién no
sigue la jerarquia organizacional sino que atraviesa la cadena de mando (p. 57-
59).
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Barreras para la Comunicacion

Existen barreras que influyen en el proceso de comunicacion provocando que
el mensaje recibido por el receptor no sea el que el emisor pretendia transmitir.
Chiavenato (2007), sefiala que las barreras de la comunicacion pueden ser de

naturaleza personal, fisicas y seménticas:

1. Las barreras personales: son las interferencias que se derivan de las
limitaciones, emociones, y valores de cada persona; las barreras mas
comunes en situaciones de trabajo son los habitos deficientes para
escuchar las percepciones, las emociones, las motivaciones y los
sentimientos personales. Las barreras personales pueden limitar o
distorsionar la comunicacion con las otras personas. 2. Las barreras
fisicas: son las interferencias que ocurren en el ambiente en el que se
efectla el proceso de la comunicacién. Un trabajo que pueda distraer,
una puerta que se abre en el transcurso de la clase, la distancia fisica
entre las personas, un canal saturado, paredes que se interponen entre la
fuente y el destino, ruidos estaticos en la comunicacion por teléfonos
etc. 3. Las barreras semanticas son las limitaciones o distorsiones que
se deben a los simbolos a través de los cuales se efectia la
comunicacion. Las palabras u otras formas de comunicacion (como
gestos, sefiales, simbolos, etc.) pueden tener significado diferente para
las personas involucradas en el proceso de comunicacién que pueden
distorsionar su significado. Las diferencias linguisticas, constituyen
diferencias semanticas entre las personas (p. 63-64).

Las barreras personales, fisicas y semanticas obstaculizan o impiden la
comunicacion entre las personas. Se trata de variables no deseadas que intervienen en
el proceso y lo afectan en forma negativa, provocando que el mensaje recibido sea
muy diferente del enviado.

Importancia de la Comunicacion en las Organizaciones

La comunicacion organizacional se da entre los miembros que integra la
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organizacién; en donde los canales utilizados, los contenidos y los objetivos

pretendidos, tienen que ver con la institucion. Al respecto, Ayén (2006), sefiala que:

La comunicacion en una organizacion es de gran importancia, ya que
gracias a ésta el trabajo en equipo es mas eficiente, ayuda a tener un
armonioso clima organizacional donde los malentendidos disminuyen y
se logran mejores resultados dentro de las diferentes areas. En
consecuencia se tiene una alta productividad en las mismas, lo que se
resume en una organizacion fuerte, sélida y en crecimiento. (p. 68).

La comunicacion organizacional es aquella que tiene lugar en el seno de las
organizaciones y que tanto como los agentes participantes, los canales utilizados, la
naturaleza de los contenidos, los objetivos pretendidos tienen que ver con la
organizacion. Cuando las personas conocen las estrategias, los objetivos, sus
responsabilidades y las de los demas, se crea un clima organizacional que facilita la
coordinacion de esfuerzos en beneficio de las metas planteadas; lo que influye en el
desempefio eficiente de los trabajadores y en la satisfaccion de personas o grupos en

la organizacion.

La importancia de la comunicacién organizacional radica en que ésta se
encuentra presente en toda actividad empresarial y por ser ademas el proceso que
involucra permanentemente a todos los empleados. Para los dirigentes es fundamental
una comunicacion eficaz porque las funciones de planificacion, organizacion y

control s6lo cobran cuerpo mediante la comunicacion organizacional.

La comunicacién organizacional es esencial para la integracion de las funciones
administrativas. Por ejemplo, los objetivos establecidos en la planeacion se
comunican para que se pueda desarrollar la estructura organizacional apropiada. La
comunicacion organizacional es también esencial en la seleccion, evaluacion y
capacitacion de los gerentes para que desempefien sus funciones en esta estructura.

De igual modo, el liderazgo eficaz y la creacion de un ambiente conducente a la
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motivacién dependen de esta comunicacion. Mas aun, mediante la comunicacion
organizacional se puede determinar si los acontecimientos y el desempefio se ajustan

a los planes.

Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales constituyen otro factor interno del clima
organizacional. Sin duda, el hombre actual es un ser social pues, para satisfacer sus
necesidades se relaciona con otros seres humanos, teniendo la oportunidad a la vez
de satisfacer las necesidades de ellos. En si, las relaciones interpersonales son
aquellas interacciones que describen el trato, contacto y comunicacién que se

establece entre las personas en diferentes momentos.

En este sentido, Murillo (2000), sostiene que “Las relaciones interpersonales
vienen a ser las capacidades que los individuos poseen para desenvolverse y darse a
conocer con otros individuos dentro de una sociedad” (p. 72). Por su parte, Pacheco
(citado por Peinado y Vallejo, 2005), define relaciones interpersonales como “La
habilidad que tienen los seres humanos de interactuar entre los de su especie” (p. 55).
Por otro lado, Zaldivar (2007), sefiala que “Las relaciones interpersonales van a jugar
un rol fundamental en el desempefio de la actividad humana en los diferentes ambitos

sociales en que los que ésta se desarrolla, y tiene por base la comunicacién” (p. 65).

Es por ello que las relaciones interpersonales o relaciones humanas deben ser
desarrolladas de manera que faciliten nuestra convivencia con las personas que
forman nuestro entorno familiar y laboral, tomando en cuenta que en el nivel en que
sea buena o mala la interactuacién que se tenga con otras personas, se hara mas facil
o dificil vivir en armonia. Es importante destacar que las buenas relaciones humanas
se logran a través de una buena comunicacién y asi también de la madurez humana

(ue posea cada persona.
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Relaciones interpersonales entre los miembros de una organizacion

Se debe saber que para que una persona pueda desenvolverse bien en su lugar
de trabajo, debe tener en cuenta que ademas de las presiones y el ritmo de vida
acelerado, la interaccion con los deméas es otra fuente de estrés para muchas
personas. Aprender a defender los propios derechos sin agredir ni ser agredido
constituye una estrategia Util para lograr relaciones interpersonales mas relajadas y
positivas y asi poder vivir mejor y realizar las labores cotidianas con una conducta
social acertada con los comparfieros de labores y asi mismo tener resultados mas

satisfactorios para cada persona y para la organizaciéon donde laboran.

Por lo tanto, las relaciones interpersonales agradables reducen la intimidacién y
permiten un cambio de orientacion hacia los objetivos del grupo. Por lo general, las
personas tienden a respetarse y estimarse mutuamente una vez que se conocen mejor;
pero es muy probable que existan barreras que se opongan a unas relaciones sociales

efectivas.

Las relaciones interpersonales es un factor determinante en el establecimiento
del clima organizacional de una determinada institucion; pues éstas se refieren a la
atmosfera social que se vive en esta; ya que las caracteristicas de los integrantes
pueden influir en las relaciones entre los miembros lo que podria tener un gran

impacto en el funcionamiento de la misma.

Por ello, se debe tener en cuenta que las relaciones interpersonales van a variar
de un miembro de la organizacién a otro, cada uno tiene forma distinta de ver la
organizacién. De alli se puede resaltar que para lograr unas relaciones laborales
efectivas el directivo debe tratar a sus empleados de manera justa sin degradar sus
labores, a la vez que debe propiciar un clima organizacional donde se puedan

desarrollar como persona y donde puedan llevar a cabo las actividades propuestas.
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El factor que mas influye en el desarrollo eficiente de las organizaciones es la
calidad de las relaciones interpersonales de los trabajadores. Lo ideal es que la
gerencia o directivos propicien y facilite la evolucion de los grupos de empleados
para que se convierta en equipos de trabajos; sin embargo, es importante que los
lideres tomen en cuenta cuales son esos tipos de relaciones interpersonales que
existen. Es recomendable formar equipos de trabajo ya que pueden mejorar las

relaciones interpersonales.

Tipos de Relaciones Interpersonales

Existen varios tipos de relaciones interpersonales, los cuales se van a originar
en funcion del &mbito o contexto. En el caso del ambito empresarial, se relaciona con
la capacidad que tienen los trabajadores de colaborar y trabajar con sus compafieros.
En este orden de ideas, Delgado y otros (2005), opinan que a grandes rasgos se puede
hablar de dos tipos de relaciones interpersonales dentro de la estructura organizativa:

1. Las relaciones informales: son aquellas que surgen
espontdneamente como consecuencia de las comunicaciones
interpersonales entre las personas que integran la empresa, estas
relaciones configuran la denominada organizacién informal, la cual
estaria fuera del control de la direccién de la empresa; las relaciones
informales surgen debido a la amistad, proximidad en el trabajo o
similitud de objetivos personales. Un elemento importante de las
relaciones informales es la existencia de lideres naturales, es decir,
personas con carisma y atractivo que ejercen influencia sobre los
demas. 2. Las relaciones formales: son aquellas que han sido
previamente definidas por la direccidn y comunicadas al resto de los
miembros de la organizacién; configuran asi la denominada
organizacion formal. Un ejemplo de relacion formal integrada en la
organizacion formal de la empresa seria la que mantiene el jefe del
Departamento de Administracion con los diferentes administrativos que
trabajan en dicho Departamento. A su vez, las relaciones formales
pueden ser de diferentes tipos: lineales, que son las relaciones de
autoridad o jerarquia entre jefe y subordinado; y de staff, que son las
relaciones de asesoramiento entre especialistas y directivos (p. 7-8).
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Importancia de las Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales entre los integrantes de una organizacion
constituye un factor primordial en la institucién, y guarda una estrecha relacién con
el proceso comunicacional que existe entre el personal de la organizacion. Al

respecto, Llaneza (2006) afirma que:

En el medio de trabajo las relaciones interpersonales van a jugar un
papel tanto mas importante cuanto mas afectadas estén de un caracter
generalmente coercitivo: no se elige en general, a los colegas en el
trabajo, ni a quienes ejercen unas funciones jeradrquicas. Estas
relaciones interpersonales en el medio de trabajo van a constituir
elementos esenciales de la satisfaccion en el trabajo (p. 444).

El logro de los objetivos en una institucion est asociado al buen manejo de las
relaciones interpersonales ya que es un factor que involucra a todo el personal de una
institucién, supervisores y a quienes tomen una labor fundamental en la motivacion

del personal subordinada.

Motivacion

La motivacion esta relacionada con los factores que logran una determinada
conducta en los miembros de una institucion, por lo que resulta un factor primordial
para el beneficio de la organizacion. Al respecto, Robbins (2004), define la
motivacion como "Los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion vy
persistencia del esfuerzo por conseguir una meta" (p. 155). A si mismo, Amoros
(2007) afirma que:

La motivacion se refiere a las fuerzas que actian sobre un individuo o
en su interior, y originan que se comporte de una manera determinada,
dirigida hacia las metas, condicionadas por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual. (p. 81).
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Por otra parte, Chiavenato (2007), destaca que “La motivacién funciona en
términos de fuerzas activas e impulsoras, que se traducen en palabras como deseo y
recelo (temor, desconfianza y sospecha). La persona desea poder y estatus, teme la

exclusion social y las amenazas a su autoestima”. (p. 48).

De acuerdo con las definiciones anteriores se puede deducir que la motivacion
implica el conjunto de aquellos factores que desarrolla una determinada organizacion
capaz de provocar, mantener y dirigir un determinado comportamiento de los

trabajadores.

Tipos de Motivacion

La motivacion consiste en buscar una razon por la que hacer las cosas. Ahora
bien, esta razon puede ser interna o externa, o lo que es lo mismo, tratarse de una
motivacion intrinseca o de una motivacion extrinseca. Bajos estos lineamientos,

Mufiz (2006) explica que existen dos tipos de motivacion:

1. Motivacion intrinseca: Es aquella en la que la accion es un fin en si
mismo y no pretende ningln premio o recompensa exterior a la accion.
El trabajador se considera totalmente automotivado. 2. Motivacion
extrinseca: Se produce como consecuencia de la existencia de factores
externos, es  decir tomando como referencia algun elemento
motivacional de tipo econdmico. (p. 87).

Sistema de recompensas como factor motivacional

Las recompensas organizacionales, tales como pagos, promociones bonos
financieros, reconocimiento, un papel més importante en la toma de decisiones o la
oportunidad para el desarrollo profesional, entre otros beneficios, son poderosos
incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado y su desempefio, por lo tanto,

son poderosas herramientas de motivacion dentro de las organizaciones. El
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reconocimiento positivo en el lugar de trabajo tiene varios beneficios para una
organizacion, como la conservacion de empleados. Por ello, Los sistemas de
recompensa a los empleados alientan a los trabajadores a estar mas motivados para

alcanzar mayores niveles de rendimiento

Los sistemas de recompensa a los empleados pueden ayudar a los empleadores
a alcanzar sus metas de la organizacion. Sin embargo, los empleadores deben
primero identificar claramente cada objetivo antes de desarrollar sistemas de
recompensas tangibles e intangibles. Los objetivos importantes, tales como la
conservacion de los empleados y la satisfaccion en el trabajo, la mejora del
rendimiento y la motivacién de los empleados se pueden lograr mediante la
identificacion de los resultados esperados de los programas de recompensas de los
empleados.

Los directivos de las organizaciones que alinean sus objetivos organizacionales
con los sistemas de recompensa de los empleados son propensos a experimentar
repetidos casos de mejora de desempefio de los empleados. Los sistemas de
recompensa a los empleados no deben basarse en la antigiuedad, en su lugar, todos
los niveles de trabajadores deben ser animados a participar.

Generalmente, los sistemas de recompensas mejoran cuatro aspectos de la

eficacia organizacional:

Motivan al personal a unirse a la organizacion.
Influye sobre los trabajadores para que acudan a su trabajo.

Los motiva para actuar de manera eficaz.

A w o

Refuerzan la estructura de la organizacion para especificar la posicion de sus

diferentes miembros.
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Segun lo sefialado; si la organizacidon logra que su estructura esté motivada,
podra tener a sus trabajadores con un buen nivel de integracion y satisfaccion,
logrando un clima laboral que repercutira beneficiosamente en su nivel de

rendimiento, lo que redundara en logros de las metas y productividad de la misma.

Remuneracion

Al hablar de compensaciones se incluyen los siguientes términos: salarios,
jornales, sueldos, viaticos, beneficios, incentivos, es decir, todos aquellos pagos, en
metalico o en especie, con que la organizacion retribuye a quienes en ella trabajan.
Referente a lo antes expuesto, Keith y otros (1995), hacen referencia a la
remuneracion como, “La gratificacién que los empleados reciben a cambio de su
labor”. (p. 290).

El pago constituye una medida cuantitativa del valor relativo de un empleado.
Para la mayor parte de los empleados, el pago tiene una relacion directa no sélo con
su nivel de vida, sino también con el estatus y reconocimiento que pueden lograr
dentro y fuera del trabajo, es decir, las ideas de un individuo acerca de una
retribucion suficiente son un reflejo de lo que espera en cuanto al modo de vivir, sus
condiciones y comodidades, asociacion con otros, recreo y placeres sociales. Su
concepto de una retribucion adecuada es mas una parte de cdmo piensa sobre si

mismo Yy sobre su modo total de vida que una parte de la tarea que realiza.

El pago es un elemento importante para la Administracion de Recursos
Humanos de cualquier organizacién porque proporciona a los empleados una
recompensa tangible por sus servicios, asi como una fuente de reconocimiento y
sustento. Si se administra adecuadamente, la compensacién de los empleados puede

ser una herramienta efectiva en la mejora del desempefio, en la motivacion y en la

55



satisfaccion, lo que a su vez contribuye a la organizacion a obtener, mantener y

retener una fuerza de trabajo productiva.

Por el contrario, la falta de satisfaccion con la compensacion obtenida puede
afectar la productividad de la organizacion, poner en evidencia un deterioro en el
clima organizacional, disminuir el desempefio, llevar a ausentismo, rotacion y a otras
formas de protesta pasiva tales como quejas, descontento y falta de satisfaccion con
el puesto.

Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion con la compensacion
obtenida y la capacidad competitiva de la empresa constituye en gran medida uno de
los objetivos del Departamento de Recursos Humanos De cualquier organizacion.
Podria decirse que lo mas importante para la empresa es que sepa contemplar las

recompensas con las que dispone y saber ademas qué cosas valora el empleado.

Por eso es importante aclarar, que no siempre las compensaciones son
motivadores efectivos. Para Saul W. Gellerman (1998), en su libro “Gerencia por
Motivacion”, afirma que “Las compensaciones mas que motivar, permiten retener al
personal. Es mas probable que la remuneracion haga que el empleado permanezca en
la organizacion a que se comprometa mas fuertemente con la efectividad o

rentabilidad de la misma”. (p. 65).

Para Gellerman un aumento de sueldo es motivador sélo cuando es de tal
magnitud que permite al empleado un cambio seguro y radical en sus condiciones
financieras. Es sobre esta base que afirma que los planes que se traducen en una serie
de pequefios aumentos en el nivel salarial no son motivadores, ya que todo aumento
esperado ya es propiedad del individuo. Segln esta primera aproximacién se puede
afirmar que el nivel remuneratorio es condicion necesaria, pero no suficiente, para

lograr la motivacion del personal.

56



Es significativo considerar, también, que el dinero no es lo Unico que motiva
sino que existen importantes variables en relacion con el trabajo que llevan a la
satisfaccion en el mismo, entre las que estan, el trabajo que represente retos,
desempefiar labores interesantes, contar con una supervision competente y un
desarrollo profesional, con sistemas de comunicacion eficientes, que contribuyen al

bienestar del individuo dentro de la organizacion.

Clasificacion de las Teoria de la Motivacion

Las teorias de la motivacion tratan de descubrir los elementos o estimulos que
inciden en la forma actuar de las personas. Segun el grado de motivacion de una

persona, asi sera su modo de actuacion.

Existen diversas teorias que se interrelacionan con la motivacién. Las primeras

teorias que surgieron sobre la motivacion fueron:

1. Teoria de la Jerarquia de Necesidades: existe una jerarquia de las cinco
necesidades, éstas son: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de
autorrealizacién; a medida que se va logrando cada una de ellas, la siguiente se
vuelve la dominante. Esta teoria es mejor conocida como la Jerarquia de las

Necesidades de Maslow.

2. Teoria Xy Teoria Y: la Teoria X, se explica como la suposicion de que a los
empleados no les gusta su trabajo, son flojos, rehlsan las responsabilidades y
deben ser obligados a trabajar; mientras que la Teoria Y, supone que a los
empleados les gusta el trabajo, son creativos, buscan responsabilidades y pueden

dirigirse ellos mismos.
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3. Teoria de los Dos Factores: hace mencidn a factores intrinsecos y extrinsecos,
los primeros son afines a la satisfaccion laboral, mientras que los segundos a la

insatisfaccion laboral.

Ahora bien, posterior a estas teorias surgieron otras nuevas, denominadas

teorias contemporaneas de la motivacion, y entre ellas se encuentran:

1. Teoria ERC: parte de la revision de la Teoria de Jerarquia de Necesidades de
Maslow, por lo cual llamé a su version Teoria ERC. Aqui se dividen tres grupos

de necesidades basicas: existencia, relacion y crecimiento.

2. Teoria de las Necesidades de McClelland: esta teoria se basa en otras
necesidades del individuo, como lo son: la necesidad del logro, necesidad del

poder y la necesidad de afiliacion.

3. Teoria de la Evaluacion Cognoscitiva: se encarga de asignar recompensas
extrinsecas por una conducta que antes tenia una recompensa intrinseca, tiende a

disminuir el grado general de motivacion.

4. Teoria de la Fijacion de Metas: las metas especificas dificiles producen mayores
resultados que la meta general de hacer el mejor papel; la propia especificidad de

la meta funge como estimulo interno, lo que lleva a un mejor desempefio.

5. Teoria del Reforzamiento: se basa en la conducta del individuo (postura
cognoscitiva), que afirma que sus objetivos, rigen sus actos. Esta teoria ignora el
estado interior del individuo y se concentra Unicamente en lo que le sucede a una

persona cuando realiza alguna actividad especifica.
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6. Teoria del Flujo y la Motivacién Intrinseca: la experiencia del flujo surge con
mas frecuencia en el trabajo que en el descanso, se caracteriza por una
concentracion y una motivacidn intensas que se enfocan en el proceso mas que en
el objetivo. ElI modelo de motivacion intrinseca que presenta Thomas, intenta
entender de mejor manera el flujo, en este intento se identifican los elementos

fundamentales que producen una motivacion intrinseca.

7. Teoria de la Equidad: radica en que las personas constantemente comparan sus
aportaciones al trabajo y sus resultados con los de sus comparieros, y de esta

forma reaccionan para disminuir las desigualdades.

8. Teoria de las Expectativas: esta teoria es la que mayor aceptacion tiene, acerca
de la manera en que explica la motivacion. La Teoria de las Expectativas asegura
que la fuerza de una inclinacién a actuar de una forma especifica, depende de la
fuerza de una expectativa, de que al acto le continuara algun resultado, que al

individuo le resultara atractivo.

En tal sentido, Hellriegel y otros (2004):

Cuestionan qué es lo que se requiere dentro de una organizacién para
motivar; al descifrar esto, se dirige en primer lugar a satisfacer las
necesidades humanas basicas, disefiar puestos que motiven a la gente,
intensificar la creencia de que se pueden alcanzar los premios deseados,
y tratar a la gente de forma equitativa. La motivacion representa las
fuerzas que actian sobre una persona o en su interior y provocan que se
comporte de una forma especifica, encaminada hacia las metas. (p.
117).

Debido a que las circunstancias de los empleados repercuten negativamente en

la productividad, entonces una de las tareas fundamentales de los gerentes, radica en
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canalizar de manera efectiva la motivacion del empleado hacia el logro de las metas

de la organizacion.

Importancia de la Motivacion en la Organizacion

La motivacion de los trabajadores es uno de los factores internos
fundamentales que requiere una mayor atencion para alcanzar el éxito empresarial,
ya que de ella depende en gran medida el comportamiento del personal y desarrollo
profesional de los individuos, lo que influye en la consecucién de los objetivos y
generando a su vez un mejor rendimiento de la misma. La motivacién en la
organizacion debe ser tomada en cuenta por los directivos; por lo que resulta
indispensable conocer las necesidades de los empleados, creando un clima
organizacional adecuado con un buen sistema de recompensas que induzca alcanzar

las metas institucionales.

Desempefio laboral

En las organizaciones, las personas constituyen la parte mas importante de la
misma, ya que estas desarrollan sus talentos, habilidades y cualidades que propician
un ambiente de trabajo donde sus miembros manifiestan deseos de trabajar y

contribuir de manera efectiva al cumplimiento de los objetivos.

Referente a lo antes expuesto, el desempefio laboral puede definirse como la
forma en que un trabajador ejerce sus funciones y realiza sus actividades para el
logro de los objetivos propuestos dentro de una organizacion. El desempefio de un
empleado y su nivel de satisfaccion serd elevado en la medida que sus valores

individuales se ajusten con la organizacion.
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Asi mismo, en las organizaciones existen personas que desempefian las
funciones de sus cargos con responsabilidad y trabajan de manera comprometida
para alcanzar buenos resultados; sin embargo, estan aquellas cuyas actitudes reflejan
desanimo, falta de compromiso, con la tendencia a no cumplir con sus
responsabilidades. Por esta razén, la conducta del individuo estara orientada hacia la
accion de ejercer con calidad su trabajo, siempre y cuando existan factores
organizacionales u gerenciales orientados hacia la mejora tanto de la empresa como

del individuo mismo.

Existe una serie de caracteristicas individuales que orientadas por partes de la
gerencia conduciria a los trabajadores a un alto desempefio que evidentemente
incide en la productividad de la organizacion. Pero ;,como  podria definirse el
desempefio?, segun el diario de la Real Academia Espafiola (citado por Arias,
1.999, p. 132). El verbo desempefiar significa “Cumplir las obligaciones inherentes a
una profesion, cargo u oficio... actuar, trabajar, dedicarse a una actividad
satisfactoriamente”. En consecuencia es probable que el desempefio pueda

convertirse en un alto desemperio.

Del mismo modo, Arias (1.999), define el alto desempefio como: “La
conviccion y las acciones tendientes a lograr la mision de las organizaciones
superando las normas y los estdndares fijados asi como las expectativas de los
asociados, dentro de los valores establecidos, sin desperdicios y con la méxima
repercusion positiva para la calidad de las personas, los grupos y la sociedad en
general”. (p. 132).

El desempefio es hoy en dia un tema muy importante, ya que es necesario
que los trabajadores conozcan qué se espera de ellos y como afecta el desempefio
las expectativas de la organizacion. Y es que el alto desempefio no se podra lograr

sino existe la plena conviccion y un sentido de compromiso, logro individual,
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reconocimiento y celebracion. Finalmente, en el desempefio laboral se tomara en

cuenta las variables de satisfaccién laboral.

Satisfaccién laboral

En torno a la satisfaccion laboral, considerada como elemento clave en el
rendimiento laboral de los trabajadores de una organizacion, definida, por Ardovin
(2000), citado por Mérquez (2001), como: “Aquella sensacién 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” (p. 8), ésta resulta importante
evaluarla en trabajadores de organizaciones como la que aqui se define, puesto que al
tener trabajadores plenamente satisfechos, mejorard notablemente el trabajo

desemperiado.

Marquez (2001), menciona que:

La satisfaccion podria definirse como la actitud del trabajador frente a
su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores
que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto
como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberian
ser". (p. 25).

Davis y otros (1999), definen satisfaccion laboral como "el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados
consideran su trabajo" (p. 276). Por otro lado, Robbins (1999), establece que “La
satisfaccion en el trabajo es la diferencia entre la cantidad de recompensas que los
trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que deberian recibir” (p. 25). Y asi
mismo, Marquez (2001), menciona que ademas se puede establecer dos tipos o

niveles de analisis en lo que a satisfaccion laboral se refiere:
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1 Satisfaccion General: indicador promedio que puede sentir el
trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo. 2 Satisfaccién por
facetas grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del
trabajo, supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la
empresa. (p. 85).

Factores determinantes en la satisfaccion:

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados
(Mérquez citando a Robbins, 1998), considera que los principales factores que

determinan la satisfaccion laboral son:

- Reto del trabajo.

- Sistema de recompensas justas.

- Condiciones favorables de trabajo.

- Colegas que brinden apoyo.

- Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

Numerosos investigadores han determinado que existe una relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion; demostrando que el ambiente organizacional
subyacente en las condiciones de trabajo tienen un efecto sobre su satisfaccion y su
productividad. Los trabajadores se encuentran mas satisfechos cuando trabajan en un
ambiente no estructurado, donde sus papeles se encuentran bien definidos sin
ambigiiedades. En consecuencia, la satisfaccion en el trabajo varia frecuentemente
segun la percepcion que tenga el individuo del clima organizacional. Entre las

principales dimensiones del clima organizacional implicadas en esta relacién son:

- Las caracteristicas de las relaciones interpersonales entre los miembros de la
organizacion.

- La cohesion de grupo de trabajo.
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- El grado de implicacion en la tarea.

- Elapoyo dado al trabajador por parte de la direccion.

Entre tanto la satisfaccion laboral y el rendimiento se encuentra influenciada
por el clima organizacional. En efecto, el rendimiento en el trabajo es funcion de las
capacidad es de un individuo y de un clima organizacional que permita la utilizacién
de las diferencias individuales. Sin embargo, el efecto del clima sobre el rendimiento
es menos importante que sobre el nivel de satisfaccion; el rendimiento en los
trabajadores implica varios factores personales que es dificil de aislar y a su vez, el
efecto del clima organizacional y el papel de las actitudes, habilidades o

motivaciones para la productividad de un individuo.

Varios autores citados por Brunet (1992), como Friedlander y Margulies,
Johannesson y Steers, postulan que el concepto de “Clima es sinénimo de
satisfaccion en el trabajo, tanto que los instrumentos de medicidn utilizados para esos
dos conceptos se basan en las percepciones que vienen de personas a las que les
atafie y que los sentimientos influyen sobre las percepciones” (p. 80); a pesar de esto,
es posible hacer una distincion muy clara entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. El clima organizacional esta ligado a las percepciones directas
en el trabajo o0 a la situacion organizacional y la satisfaccion implica una evaluacién

de las condiciones de trabajo o de la organizacion.

Evaluacion del rendimiento

El clima organizacional juega un papel importante en la implantacion y el éxito
de un programa de evaluacién de rendimiento dentro de una empresa. La evaluacion
del rendimiento se basa en la apreciacion sistémica de un subordinado segun el
trabajo cumplido, sus actitudes y otras cualidades necesarias para una buena

ejecucion en su trabajo. Estas evaluaciones se llevan a cabo tras la entrevista entre el
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supervisor y su subordinado y se basa generalmente en observaciones de rendimiento

de este Ultimo en funcidn de criterios establecidos por un formulario.

Segln Brunet (1992), afirma que:

El éxito de un programa de evaluacion, frente al alcance de sus
objetivos, reside en un clima organizacional abierto y participativo. La
evaluacion no debe verse esencialmente como una medida de control
sino méas bien como un proceso que estimule al empleado para utilizar y
desarrollar sus propias potencialidades” (p. 63).

Las evaluaciones de rendimientos seran vistas como una forma de control
coercitivo, segun perciba sus empleados su clima como abierto o cerrado, autoritario
0 puedan aun tratar de resistir y buscar defenderse por todos los medios antes que
tratar de desarrollarse y avanzar en la organizacion. Por otro lado también destaca
Brunet (1992), que para poner en marcha un programa asi:

Es esencial, antes que cualquier cosa, establecer dentro de Ila
organizacién un clima de confianza, de manera tal que la mayoria de los
empleados sientan la necesidad de saber si su rendimiento es
satisfactorio o no, y sientan también la necesidad de recibir
retroalimentacion sobre sus resultados (p. 63).

En conclusién a las bases tedricas, el clima de trabajo dentro de una
organizacion es una resultante de varias dimensiones que afectan dos variables
importantes como son la estructura organizacional y los procesos administrativos.
Dentro de esos elementos se debe tomar en cuenta que el Clima Organizacional es
percibido por los individuos y las intervenciones de los mismos se vuelven delicadas
puesto que estas pretenden cambiar el Clima por la via de Desarrollo Organizacional
los que implica también en el cambio en las personas. De nada sirve tratar de

modificar la percepcidn que tiene los miembros de la organizacién con respecto al
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Clima; hay que tener en cuenta la estructura fisica y el proceso organizacional que

los rodea.

Es importante poder llegar a modificar el Clima Organizacional, pero el
cambio debe ser de forma total dentro de la organizacion; no solamente para los
individuos que forman parte de ella. En efecto, no solamente se debe modificar un
componente particular de la organizacion, sino que también se debe intentar cambiar
otros componentes que repercuten sobre la organizacion y de vez en cuando realizar

un cambio profundo a nivel de Clima.

Funciones del cargo

Los gerentes de las organizaciones son los responsables de delegar las
funciones de cada cargo especificando claramente la descripcion en cada puesto de
trabajo lo que permite que cada individuo que ocupe un puesto tenga conocimiento
de lo que debe realizar en el ejercicio de sus funciones. Asimismo, definir las
funciones de cada empleado y las acciones que debe seguir para cumplir con su
trabajo, es decisivo, como lo indica Sanchez (2007):

Disefiar y dar a conocer la estructura de la organizacion y la descripcion
de los cargos, permite determinar qué tareas hay que hacer, quién va a
realizarlas, como se agrupan, quién reporta a quién y dénde se toman
las decisiones, esto para darle viabilidad y rapidez a los procesos
productivos, para que de una forma u otra, cada persona cumpla
cabalmente con los objetivos planificados. (p.98).

De igual forma, Robbins (1999), razona que:

Una estructura organizacional define como se dividen, agrupan y
coordinan formalmente las tareas en el trabajo. Refiere como lo indican
las experiencias de Bergstram y Hamilton, que las organizaciones
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tienen diferentes distribuciones que repercuten en las actitudes y el
comportamiento de los trabajadores. (p. 12).

Capacitacion de los miembros de la organizacion

Chiavenato (2008), hace referencia que:

Las personas tienen una maravillosa capacidad para aprender y por ende
para desarrollarse, por lo que la educacion es el centro de esta
capacidad. Educar representa la necesidad que tiene el ser humano de
Ilevar desde adentro hacia el exterior sus potenciales internos. Cualquier
modelo de formacién, capacitacion, educacién, entrenamiento o
desarrollo, debe garantizar la posibilidad de realizar todo aquello que el
hombre puede ser en razon de sus propios potenciales, ya sean innatos
0 adquiridos. (p. 54).

A su vez, el citado autor refiere que el desarrollo profesional de las personas no
significa Unicamente proporcionales informacion para que adquieran nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas, lo que les permitira ser mas eficientes en las

funciones que realizan.

La capacitacion es el acto intencional de proporcionar los medios que
permitirdn el aprendizaje; es un fendmeno que surge como resultado de los esfuerzos
de cada individuo. La capacitacion debe tratar de orientar esas experiencias de
aprendizaje en un sentido positivo y benéfico, completarlas y reforzarlas con una
actividad planeada, a efecto de que los individuos de todos los niveles puedan
desarrollar mas rapidamente sus conocimientos. En pocas palabras, la capacitacion
les permite a los miembros de la organizacion aprender conocimientos, actitudes y

competencias en funcion a los objetivos trazados.

67



Normas Establecidas dentro de una Organizacion

Las normas son las reglas y patrones de comportamiento aceptados y esperados
por los integrantes de las organizaciones. Ellas ayudan a definir la conducta que los
integrantes creen necesaria para alcanzar las metas. Es frecuente que las normas se
definan y hagan cumplir de manera estricta, ya que ellas amplian o limitan el logro

de las metas de la organizacion.

Responsabilidad en las Organizaciones

La responsabilidad, que es definida por Alles (2008), como:

Aguel compromiso con que las personas realizan cada una de las tareas
que les son encomendadas; la disposicion y preocupacion por el
cumplimiento de lo asignado, esta por encima de los intereses propios,
en pocas palabras, la tarea asignada es la prioridad. (p. 69).

Esto quiere decir, que el trabajador demuestra su grado de responsabilidad al
apegarse al cumplimiento de cada una de sus funciones, como por ejemplo, el asistir
a las reuniones que le es convocado por su director o jefe inmediato, el estar

puntualmente en el lugar de trabajo, entre otros aspectos.

Cumplimiento del Horario en las Organizaciones

Respetar el horario de trabajo es uno de los elementos que determina la ética
profesional. El valor de la puntualidad es la disciplina de estar a tiempo para cumplir
las obligaciones, es necesario para dotar la personalidad de caracter, orden y eficacia,
pues al vivir este valor en plenitud el ser humano esta en condiciones de realizar mas

actividades, desempefiar mejor el trabajo, ser merecedores de confianza y respeto.
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En tal sentido, las funciones inherentes a un cargo, incluye el cumplimiento del
horario de trabajo, como factor importante ya que de lo contrario, no solo aumenta la
recarga de trabajo, sino, el no cumplimiento de los objetivos previstos en las

planificaciones como lo expresa Diez (2003).

Planificaciones de las actividades en las Organizaciones

Stoner y otros. (1996), plantea la planificacion estratégica como:

Aquel proceso que implica que los administradores establezcan con un
periodo prudente las metas que pretenden alcanzar y sus respectivas
acciones, a través de un analisis basado en métodos, logicas y teorias, y
no a manera de corazonada o intuicién; a su vez, hace mencién que los
planes son fundamentados en los objetivos de la organizacion y sefiala
los procedimientos idoneos para su logro. (p. 45).

Los planes tienen como fin primeramente que la organizacion obtenga y
comprometa los recursos necesarios para alcanzar los objetivos trazados, también
para que los miembros de la organizacion, desarrollen sus actividades de manera
congruente con los objetivos y procedimientos seleccionados, y por ultimo a través
de los planes pueden ser controlados los avances de los objetivos y medidos, para

poder aplicar alguna alternativa correctiva en el caso de ser necesario.

Establecimiento de metas organizacionales

Las metas son consecuencias futuras (resultados) que los individuos y grupos
desean y luchan por alcanzar. Por lo tanto, el establecimiento de metas es el proceso
de especificar los resultados que se desea conseguir y hacia los cuales los individuos,
equipos, departamentos y organizaciones deben dirigir sus esfuerzos, con lo que se

pretende incrementar la eficiencia y eficacia organizacionales.
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Aungue el establecimiento de metas no es una tarea facil, el proceso no solo
vale la pena, sino que ahora también es esencial en el ambiente global de las
organizaciones y empresas, altamente competitivo. Entre las razones mas

importantes para formular metas estan:

1. Las metas sefialan y dirigen el comportamiento. Favorecen la claridad al centrar
el esfuerzo y la atencién en direcciones especificas, con lo que se reduce la
incertidumbre en la toma de decisiones cotidianas.

2. Las metas brindan retos y estandares contra los cuales se puede evaluar el
desempefio individual, departamental, de equipos o de la organizacién.

3. Las metas justifican diversas actividades y el uso de recursos para realizarlas.

4. Las metas definen la base para el disefio de la organizacion. Determinan, en
parte, los patrones de comunicacion, las relaciones de autoridad, las relaciones de
poder y la division del trabajo.

5. Las metas obedecen a una funcion de organizacion.

6. Las metas reflejan lo que jefes y empleados consideran importante y, de esta

forma, proporcionan una estructura para las actividades de planeacion y control.

Como en las organizaciones, los individuos se ven motivados a alcanzar ciertas
metas el proceso de establecimiento de metas es una de las herramientas
motivadoras mas importantes para influir en el desempefio de los empleados en las

organizaciones.

En otras palabras, el establecimiento de metas es el proceso de desarrollar,
negociar y fijar metas que representen un reto para el individuo al que se destinan.
Los empleados con metas que no estén claras o que carezcan de ellas, estan
propensos a trabajar con lentitud, tener un desempefio deficiente, carecer de interés y
lograr menos que aquellos cuyas metas sean precisas y planteen retos. Ademas,
quienes tienen objetivos claros y bien definidos parecen ser mas activos y
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productivos; hacen las cosas a tiempo y después se dedican a otras actividades (y a
otras metas).

Las metas pueden ser implicitas o explicitas, vagas o claras y bien definidas,
ser impuestas por uno mismo o por otros. Cualquiera que sea su forma, las metas

sirven para estructurar el tiempo y el esfuerzo de la persona.

Bases Legales

Como base legal de la presente investigacion se tomaron en cuenta tres tipos de

leyes, que se mencionan y desarrollan a continuacion:

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El estado garantiza la adopcién de medidas necesarias a los
fines de que toda persona puede obtener ocupaciéon productiva, que le
proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno
ejercicio de este derecho. Es fin del estado fomentar el empleo. La ley
adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos
laborales de los trabajadores y trabajadoras.

Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados. El
estado adoptard medidas y creara instituciones que permitan el control y
la promocion de estas condiciones. (p. 35)

Para el mejor entendimiento del presente articulo es preciso indicar que todos
tenemos derecho al trabajo pero también tenemos derechos a obtener beneficios de
apreciativos dentro de ella de que nuestro bienestar es uno de los factores mas
importantes dentro de la empresa y que nuestra existencia no debe ser menospreciada
si no apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento efectivo dentro de la

organizacion o empresa.
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Ley Organica del Trabajo (1997)

Articulo 185: El trabajador debera prestarse en condiciones que:

a) Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal;

b) Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo
intelectual y para la recreacion y expansion licita;

c) Presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra
enfermedades y accidentes; y

d) Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

El presente articulo explica que un trabajador debe tener buenas condiciones de
trabajo para poder realizar confortablemente su labor dentro de cualquier empresa, u
organizacion, para asi dar propiciar un buen trabajo y un rendimiento productivo.
Con un ambiente favorable que facilite el buen desempefio de sus funciones y por

ende el logro de los objetivos planteados.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (1986)

CAPITULO |

Disposiciones Generales

Articulo 1.- EI objeto de la presente ley es garantizar a los trabajadores,
permanentes y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio

ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales.

Avrticulo 2.- EI cumplimiento de los objetivos sefialados en el articulo 1 sera
responsabilidad de los empleados, contratistas, subsidiarios o agentes.
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Articulo 3.- El estado garantizara la prevencion de los riesgos mediante la
vigilancia del medio ambiente en los centros de trabajo y las condiciones con él
relacionados, a fin de que se cumpla con el objetivo fundamental de esta ley.

Articulo 4.- Se entiende por condiciones de trabajo, a los efectos de esta ley:

1. Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se realiza la ejecucion de
las tareas.

2. Los aspectos organizativos funcionales de las empresas y empleadores en
general, los métodos, sistemas o procedimientos empleados en la ejecucién de las
tareas, los servicios sociales que éstos prestan a los trabajadores y los factores

externos al medio ambiente de trabajo que tiene influencias sobre él.

Articulo 6.- A los efectos de la proteccién de los trabajadores en las empresas,
explotaciones, oficinas o establecimientos industriales o agropecuarios, publicos y
privados, el trabajo deberd desarrollarse en condiciones adecuadas a la capacidad
fisica y mental de Los trabajadores y en consecuencia:

1. Que garanticen todos los elementos del saneamiento bésico.

2. Que presten toda la proteccién y seguridad a la salud y a la vida de los
trabajadores contra todos los riesgos del trabajo.

3. Que aseguren a los trabajadores el disfrute de un estado de salud fisica y mental
normal y proteccion adecuada a la mujer, al menor y a personas naturales en
condiciones especiales.

4. Que garanticen el auxilio inmediato al trabajador lesionado o enfermo.

5. Que permitan la disponibilidad de tiempo libre y las condiciones necesarias para
la alimentacion, descanso, esparcimiento y recreacion, asi como para la

capacitacion técnica y profesional.
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Paragrafo Uno: Ningun trabajador podra ser expuesto a la accion de agentes
fisicos, condiciones ergondmicas, riesgos psico-sociales, agentes quimicos,
bioldgicos o de cualquier otro indole, sin ser advertido por escrito y por cualquier
otro medio idéneo de la naturaleza de los mismos, de los dafios que pudieran causar a

la salud y aleccionado en los principios de su prevencion.

Paragrafo dos: Quien ocultare a los trabajadores el riesgo que corre con las
condiciones y agentes mencionados en el paragrafo anterior o tratare de
minimizarlos, creando de este modo una falsa conciencia de seguridad, o que de
alguna manera induzca al trabajador hacia la inseguridad queda incurso en las
responsabilidades penales respectivas con motivo de la intencionalidad y con la

circunstancia agravante del de lucro.

Segun lo planteado, se puede resumir que toda organizacion ya sea publica o
privada, estd en la obligacion de garantizar a todos los trabajadores un ambiente
seguro, un buen acondicionamiento fisico de manera que permita un desarrollo
productivo eficaz para la organizacion y proporcionar a los trabajadores un ambiente
confiable, que les permita desarrollar sus funciones de una manera agradable,

saludable, que mejore su desempefio dentro de la organizacion.
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Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: Analizar el Clima Organizacional en el desempefio de los trabajadores de la direccion General de Asuntos

Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo.

. . Liderazgo Autocratico.
Tipo de Liderazgo - g : 1.2
Liderazgo Paternalista. 3
Comunicacién con el jefe. 4
Clima Organizacional Comunicacién Libertad de opinién para manifestar dudas 5
Calidad del ambiente de la referentes a las actividades.
organizacion que es percibida o Comu_nicacién con_ los _compaﬁeros de t_raba_ljo. 6
experimentada por sus miembros Relaciones Interpersonales Relacion con los directivos de la organizacion. 7
y que influye ostensiblemente en Relacidn con los miembros de la organizacion. 8
su comportamiento. Motivacion Sistema de recompensas. 9
Remuneracion. 10
Toma de Decisiones Participacion en la toma de decisiones. 11,12
Adecuacién de las funciones del cargo. 13
N Funciones del cargo Capacitacién sobre las funciones del cargo. 14
Desempefio Laboral Cumplimiento de normas. 15
Forma en que un trabajador Responsabilidad 16
ejerce sus funciones y realiza sus Actividades asignadas Horario 17
actividades para el logro de los —— —
objetivos propuestos dentro de Planificacion de Actividades. 18
una organizacion. Metas Logros 19
Cumplimiento de metas. 20
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se expone el conjunto de estrategias o procedimientos que
sirven de apoyo para alcanzar los objetivos.

Tipo de Investigacion

Segun Arias (2006):

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacién de un hecho,
fendmeno, individuo, o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican
en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos
que se requiere. (p.24).

El tipo de investigacion utilizado para el desarrollo de este trabajo es de de
caracter descriptivo, porque se dan detalles minuciosos del clima organizacional de
la “Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE)” y el desempefio del
personal que labora en ella. Este tipo de investigacion ademéas de tabular datos,
interpreta, describe y mide; con el propdsito de realizar una evaluacion de la

informacion que se obtiene.

Disefio de la Investigacion

Avrias (2006), sefiala que:



La investigacion de campo consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren
los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna,
es decir, el investigador obtiene la informacion pero no altera las
condiciones existentes” (p.31).

Esta investigacion comprende un estudio de campo ya que estd basada en la
recoleccidn de datos fieles y seguros provenientes de la realidad de donde ocurren los
hechos, es decir, de la Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la

Universidad de Carabobo.

Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), “El universo o poblacion de la
investigacion “es el conjunto de todos los casos que concuerden con una serie de
especificaciones, o en si, la serie de unidades o fuentes de datos que conforman un
todo” (p. 304).

La poblacion a estudiar en la presente investigacion, estan integradas por el
personal profesional administrativo, titular y contratado de la Direccion General de
Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo, conformado por

cincuenta (50) personas.

Muestra

Con respecto a la muestra, Hernandez, Fernandez y Baptista (1999) opinan que:
“la muestra es en esencia, un sub-grupo de la poblacion” (p.12). Definido el universo
de estudio de manera precisa y homogénea, para la seleccion del sub-grupo del
universo de este estudio, se utiliz6 un muestreo intencional estableciendo previamente

como criterio incluir la totalidad de los empleados titulares y contratados de la
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Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo,
ya que este estudio esta orientado a analizar el clima organizacional y desempefio de
los trabajadores de dicha dependencia. En ese contexto, la muestra estuvo integrada
por 15 personas, siendo tipo censal tomando el 30% a toda la poblacidn de estudio.

Técnicas de Recoleccién de informacién

Arias (2006), define las técnicas de recoleccion de datos como “Las distintas
formas o maneras de obtener la informacion” (p.111). La técnica que se utilizo para
recopilar la informacion a los trabajadores fue a través de una encuesta modalidad

cuestionario en una escala tipo Lickert,

La escala Lickert consiste, en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se le
suministran (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1999, p. 263). Esta técnica consiste en

los siguientes principios:

1. Es posible estudiar las dimensiones de las actitudes a partir de un conjunto de
enunciados, a los que se enfrentan los sujetos.

2. Los individuos pueden situarse en la variable actitud, desde el punto de vista mas
favorable al mas desfavorable.

3. La valoracion de los sujetos en la variable actitud no supone una distribucion
uniforme sobre el continuo de actitud, sino una posicion favorable o desfavorable

sobre el objeto estudiado.

Para analizar el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores se
utilizd una encuesta constituida por preguntas que dieron respuestas al estudio de
cinco (5) componentes ya definidos (liderazgo, toma de decisiones, comunicacion

relaciones interpersonales, motivacion y desempefio laboral); y que permitio recabar
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informacion acerca de las percepciones de los trabajadores referente al clima

organizacional de la direccién que fue objeto de estudio.

La encuesta estuvo constituida por 20 items estructurados con la escala de
Lickert, de cinco categorias de respuestas y con un rango del 1 al 5, clasificada con
las siguientes denominaciones: Siempre (1), casi siempre (2), a veces (3), casi nunca
(4) y nunca (5). El instrumento de recoleccion de datos estd formado por
proposiciones afirmativas y se aplicé a 15 trabajadores administrativos de dicha
dependencia. La aplicacion de la encuesta se llevo a cabo de forma personal y

anénima, donde el entrevistado debia seleccionar solo una respuesta a cada pregunta.

Confiabilidad y Validez del instrumento

Un investigador puede medir una cualidad no directamente observable (por
ejemplo, la inteligencia) en una poblacion de sujetos. Para ellos se mide n variables
gue si son observables (por ejemplo, n respuestas a un cuestionario o un conjunto de
n problemas l6gicos) de cada uno de los sujetos. Se supone que las variables estan
relacionadas con la magnitud inobservable de interés. En particular las n variables
deberian realizar mediciones estables y consistentes con un elevado nivel de

correlacion entre ella.

La validez y la confiabilidad son cualidades esenciales que deben estar
presentes en todos los instrumentos de carécter cientifico para la recoleccion de datos.
La validez representa el grado en el que el instrumento mide la variable que se
pretende estudiar, de esta manera cubre los aspectos que se aspiran evaluar a través de
él; al respecto Castafieda (2002), indica que es: “La capacidad de captar, de manera
significativa y con un grado de exactitud satisfactorio, las variables que se ponen a
prueba...”. (p.179)
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Por otra parte, implica congruencia en la manera de plantear las preguntas; en
tal sentido, se calculd la validez del contenido del instrumento tomando en cuenta
claramente que la medicion representd los conceptos que se pretendian. Mientras
que Palella y otros (2006), la define, como “La ausencia de sesgos, viene a

representar la relacion entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir”.
(p. 32).

La validez de los instrumentos fue dada por un grupo de expertos altamente
calificados, que certificaron el aval de pertinencia, coherencia y redaccion de los
items que conformaron los instrumentos. Seleccionados los items y revisados bajo
una cuidadosa evaluacién en cuanto a pertinencia, recoleccion, ambigiedad y
cantidad de los mismos, la validacién de los mismos, estuvo a cargo de tres expertos
en el &rea quienes validaron y realizaron sus sugerencias, a fin que se hicieran las
correcciones necesarias para elaborar los instrumentos definitivos que se aplicaron a

las muestras en estudio.

En cuanto a la confiabilidad, Arias (2006), afirma que:

Las preguntas claves para determinar la confiabilidad de un instrumento
de medicion son las siguientes: ;Se miden fendmenos o varios eventos
una y otra vez con el mismo instrumento de medicion? ;Se obtienen los
mismos resultados u otros muy similares? Si las respuestas son
afirmativas, se puede decir que el instrumento es confiable.

El método utilizado para determinar la confiabilidad fue el Coeficiente Alpha
de Cronbach, este permite cuantificar el nivel de fiabilidad de una escala de medida
para la magnitud inobservable construida a partir de las n variables observadas.
Requiere de una sola administracion del instrumento de medicién y se basa en la
medicion de la respuesta del sujeto con respecto a los items del instrumento. Su

ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los items del
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instrumento de medicion; simplemente se aplica la medicién y se calcula el

coeficiente. Segiin Tamayo y Tamayo (2003), la ecuacién de este coeficiente es:

N 1_ZSiZ
2

N -1

Total

Donde:

o = Coeficiente Alpha de Cronbach

¥'Si? = Sumatoria de la varianza de los items

S*  =\grjanza de los puntajes de cada unidad maestral

N = Total de itmes

Los criterios de decisién de la confiabilidad es presentado por Palella y otros
(2006), mediante el siguiente cuadro:

0,81-1 Muy alta
0,61 -0,80 Alta

0,41 -0,60 Media
0,21-0,40 Baja
0,0-0,20 Muy Baja

Fuente: Tomado de Palella y otros (2006) (p.181)

Obtenidas las respuestas para cada item, se procedid al calculo del Coeficiente
de Cronbach, obteniendo como un Coeficiente Alfa de 0.85, el cual se encuentra
dentro del rango de confiabilidad muy alta, lo que indica que el instrumento tiene
una alta capacidad de confiabilidad es decir, el instrumento es altamente congruente.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presenta el andlisis de los resultados obtenidos en el
diagnostico de la investigacion, la cual consistio en analizar el clima organizacional q
en el desempefio de los trabajadores de la Direccion General de Asuntos Estudiantiles
(DIGAE) de la Universidad de Carabobo, para lo cual se le aplico un instrumento
donde la informacién fue suministrada por la muestra representada por el 30% del
personal de dicha direccion (15) trabajadores de 50 que integran la dependencia. se
analizé de forma porcentual, presentandose el resultado de la misma en tablas y
gréaficos estadisticos que fueron disefiados a partir de la variable que se estudia: El
Clima Organizacional y el desempefio laboral con sus respectivas dimensiones e
indicadores, tomando como referencia la operacionalizaciobn de las variables

presentada en el capitulo 11.

Es importante destacar, que la interpretacion se realiz6 a través de un analisis
estadistico y porcentual estableciendo la relacién indispensable entre los datos
suministrados por los sujetos muéstrales y la sustentacion tedrica que apoyod la
investigacion, relacion que se hace tanto por las similitudes entre lo que se expresa en
las diversas teorizaciones y las opiniones suministradas por la muestra, como también
por las contradicciones que se evidenciaron, esta forma de interpretacion permite
lograr una informacion mas detallada y minuciosa para dar respuestas a los objetivos
establecidos. A continuacion se presenta la informacion obtenida a manera de tablas y
gréficos:



Tabla N° 1.

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Tipos de Liderazgo.

Indicador: Liderazgo Autocratico.

Items N° 1: Su jefe inmediato lo presiona para que se lleven a cabo las labores

administrativas en la institucién.

1 |1(7|9] 60 | 2 | 13 |3 | 20 (0| O | 15 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito. (2013).

Grafico N° 1

Tipos de liderazgo, distribuido segun el indicador autocratico. Frecuencias
presentadas en porcentajes. DIGAE-UC 2013.

1 2 2 4 5

M Nunca [Casi Nunca B Algunas Veces [ CasiSiempre M Siempre

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).

83



Interpretacion: Segun el instrumento aplicado se puede decir que el 60% del
personal administrativo respondié que casi siempre su jefe inmediato lo presiona
para que se lleven a cabo las labores administrativas en la institucion, mientras que
un 20% contestd que casi nunca, un 13% dijo algunas veces, y un 7% que siempre.
Por lo tanto, se puede inferir que el personal de la dependencia se siente incomodo a
la hora de realizar sus labores por no estar de acuerdo con el nivel de presion que en
determinado momento pueda ejercer su jefe ante una determinada situacion. Trabajar
bajo presion u hostigamiento crea un ambiente laboral tenso que dificulta el buen
desenvolvimiento de los trabajadores trayendo como consecuencia gque no se

cumplan en el tiempo establecido las metas fiadas por la dependencia.

Tabla N° 2

Variable: Clima Organizacional.

Dimensidn: Tipos de Liderazgo.

Indicador: Liderazgo Autocratico.

Items N° 2: Su jefe inmediato dirige del trabajo en grupo estimulando

una competencia hacia el logro de una meta compartida.

Items Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca

f | % | f % f | % | f % | f| % | F | %

2 1 719 60 0| 0| 2| 13 | 3|20 15100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).
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Grafico N° 2.
Tipos de liderazgo, distribuido segun el indicador autocratico. Frecuencias

presentadas en porcentajes. DIGAE-UC 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).

Interpretacion: Respecto a que si cree que su jefe inmediato dirige el trabajo
en grupo estimulando una competencia justa el 47% del personal que labora en la
dependencia respondié casi siempre, el 20% contesté que nunca, un 13% siempre,
0tro13% casi nunca y el 7% algunas veces. Dejando en evidencia que depende de la
tarea a realizar el jefe puede dirigir la actividad de manera equitativa para todos los

miembros de la organizacion.
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Tabla N° 3.

Variable: Clima Organizacional.

Dimensién: Tipos de Liderazgo.

Indicador: Liderazgo Participativo.

Items N° 3: El directivo o jefe inmediato demuestra interés en considerar

sus propuestas para mejorar el funcionamiento de la institucion.

Items | Siempre | Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre | Veces Nunca
fl % |f| % | f| % | f| % |f|%| f %
3 2 |13 |2 | 13 | 6 | 40 | 3 20 | 2 | 13 | 15 | 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).

Grafico N° 3
Tipos de liderazgo, distribuido segun el indicador participativo. Frecuencias
presentadas en porcentajes. DIGAE-UC 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).
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Interpretacion: El 40% de los trabajadores que labora en la dependencia
respondio algunas veces, el 20% casi nunca, 13% casi siempre, el 13% siempre y
otro 13% nunca. Dejando claro que son muy poca las veces que el jefe considera las
propuestas de sus trabajadores para mejorar el funcionamiento de la mima, y de esta
manera buscar la estrategia mas eficaz de realizar las actividades y lograr los

objetivos propuestos por la institucion.

Analisis de la dimension tipos de liderazgo

Considerando los resultados obtenidos de los items en la dimension tipos de
liderazgo, se puede observar que los trabajadores de la dependencia no tienen bien
definido el tipo de liderazgo que existe en la dependencia. El directivo en casi
siempre lo presiona para realizar sus labores, casi siempre dirige el trabajo en grupo
de manera equitativa y justa para cumplir con las metas establecidas, y algunas veces
demuestra interés en considerar las propuestas de los trabajadores para mejorar el
funcionamiento de la misma y la autoridad final en asuntos de importancia esta en sus
manos. El lider aunque no asume postura de dictador, el impone sus decisiones

cuando el caso lo amerita. Al respcto, Likert citado por Brunet (1999) afirman que:

El lider autocratico ordena y espera obediencia, es dogmatico Yy
positivo, y dirige mediante la capacidad de retener o conceder
recompensas y castigos. Existen variaciones dentro de esta sencilla
clasificacion de estilos de liderazgo. Aunque escuchan opiniones de sus
seguidores antes de tomar una decision, en Gltima instancia, ésta es
suya. Quizas estén dispuestos a escuchar y a considerar las ideas y
preocupaciones de los subordinados, pero cuando hay que tomar una
decision suelen ser autocréticos y benevolentes. (p. 32).

En toda organizacion debe prevalecer la figura del lider sea nato o
simplemente formado a través de su desempefio, en ese sentido Robbins, S. y Coulter,

M. (2005). Indican que “El liderazgo es el proceso que consiste en influir en un grupo
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para orientarlo hacia el logro de los objetivos”. (p.422). En si, el rol de un lider es
vital importancia para la supervivencia de cualquier organizacion por ser el jefe quien
debe guiar, dirigir y lograr que las metas se cumplan. Una direccion puede tener una
planeacion adecuada de control y procedimiento de una organizacion pero puede

tener un desequilibrio por la falta de un ideal apropiado.

Tabla N° 4

Variable: Clima Organizacional.

Dimensién: Comunicacion.

Indicador: Comunicacion con el jefe.

Items N° 4: Existe buena comunicacion entre los directivos, jefes

inmediatos y el personal de la dependencia.

Items | Siemp Casi Algunas Casi Nunca Total

re Siempre Veces Nunca
flo% | f % |F| % Fl% |f| % | f %
4 6|40 | 7 | 47 | 2| 13 0| 00| 0|15 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).
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Grafico N° 4.
Comunicacion, distribuido segun el indicador comunicacién con el jefe.

Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).

Interpretacion: Referente a que si existen buena comunicacién entre los
directivos, jefes inmediatos y el personal que labora en la dependencia el 47% de los
trabajadores contestd que casi siempre, el 40% siempre, y el 13% algunas veces,
evidenciando asi que si existe comunicacion efectiva por parte de los miembros que
hacen vida la institucion situacion que favorece el desempefio de los trabajadores
para el logro de los objetivos.
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Tabla N°5

Variable: Clima Organizacional.

Dimensién: Comunicacion.

Indicador: Libertad de opinion.

Items N° 5: Ha manifestado errores, dudas o dificultades que se le han
presentado en el desarrollo de sus actividades administrativas.

Items | Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca
fl % |f| % fl % | f| % | f | % | f %

5 |2| 13 |5] 3 | 8| 53 |0 0 | 0| O |15 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito

(2013).

Grafico N° 5
Comunicacion, distribuido segun el indicador libertad de opinion.
Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).
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Interpretacion: El 53% del personal administrativo respondié que
algunas veces ha puesto de manifiesto errores dudas o dificultades que se les
han presentado en el desarrollo de sus labores dentro de la dependencia, un
33% contesto casi siempre, y el 13% siempre, lo que trae como consecuencia
que en ocasiones el trabajador presente fallas a la hora de realizar su trabajo
debido a la falta de conocimiento sobre los procedimientos administrativos

que se deben llevar a cabo para la ejecucién de las labores en la dependencia.

Tabla N° 6

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Comunicacion.

Indicador: Comunicacién con los compafieros de trabajo.

Items N° 6: La comunicacion existente entre sus compafieros es adecuada.

Items | Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca
f | % |f % fl % f| % | f|%| f %
6 (12|80 |12 7 (1| 7 | 1| 7 | 0] 0] 15100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).
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Grafico N° 6
Comunicacion, distribuido segun el indicador comunicacion con los comparieros

de trabajo. Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).

Interpretacion: De acuerdo a que si la comunicacion existente entre los
comparieros de trabajo es adecuada el 84% del personal respondi6 siempre, el 7%
casi siempre, otro el 7% algunas veces y otro 7% casi nunca, lo que significa que si
existe buena interrelacion entre los miembros de la dependencia lo que beneficia el

trabajo en equipo y el logro de los objetivos propuestos por la misma.
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Andlisis de la dimensién comunicacién:

Haciendo referencia a la dimension comunicacion y referente a las respuestas
del personal de la dependencia se puede observar que, existe en ocasiones buena
comunicacion entre los directivos y el personal a cargo, en algunas ocasiones han
manifestado dudas que se han presentado en el desarrollo de las actividades asignadas
sin obtener una respuesta por parte del jefe, por lo que la comunicacién no fluye de la
manera correcta interfiriendo asi en el desenvolvimiento de sus trabajadores ya que,
por no poseer la informacidn correcta se cometen errores que ponen en juego Yy en

peligro a la dependencia.

En este sentido, Chiavenato, I. (2000). Afirma que: La comunicacion es el
factor que facilita las relaciones interpersonales en una organizacion e implica la
transferencia de informacion y significado de una persona a otra. (p.87). Por su parte,
Davis y Wheter (1995) “Un proceso comunicacional efectivo no garantiza que se
obtendra éxito inmediato en cuanto se emprenda, pero su ausencia si es obstaculo
para el logro de niveles altos de productividad y mejoramiento del clima laboral”
(p.120). En este orden de ideas, se puede deducir que una buena comunicacion
permite conocer las necesidades de los miembros de una institucion. En fin, a traves
de una comunicacion eficaz, se puede construir, transmitir y preservar los valores, la

mision y los objetivos de la organizacion.

Tabla N°7

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Relaciones Interpersonales.

Indicador: Relacion con los directivos de la organizacion.

Items N° 7: Su jefe inmediato le brinda apoyo o estimulo en la realizacion

de sus actividades.
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Items | Siempre | Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre | Veces Nunca
fl % f 1% | f | % f % | f| % | f %

7 |3 20 |2 |13]9|60| 1 | 7 0| 0 |15] 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito

(2013).

Grafico N° 7

Relaciones Interpersonales, distribuido segun el indicador relacion con los
directivos de la organizacion. Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-
UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).

Interpretacion: De acuerdo al planteamiento el 60% del personal que integra
la institucién respondi6 que algunas veces se le brinda apoyo o estimulo en la
realizacion de sus actividades por parte de su jefe inmediato, un 20% siempre, el
13% casi siempre, y el 7% casi nunca, lo que deja en evidencia la falta de motivacion
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que recibe el personal de parte de quienes lideran la dependencia, trayendo como
consecuencia que no se realicen con eficacia y eficiencia las labores administrativas

de la misma.

Tabla N° 8

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Relaciones Interpersonales.

Indicador: Relacion con los miembros de la organizacion.

Items N° 8: Existen buenas relaciones personales entre los trabajadores

de la institucién.

Items | Siempre | Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre | Veces Nunca
fl % f 1% |f| % f | % |f|] % | f %
8 1 7 10 | 67 | 2 13 1 7 1 7 15 | 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).
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Grafico N° 8

Relaciones Interpersonales, distribuido segun el indicador relacién con los
miembros de la organizacion. Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-
UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).

Interpretacion: Referente a que si considera que existen buenas relaciones
entre los trabajadores el 67% del personal administrativo contesté casi siempre, el
13% algunas veces, el 7% casi siempre, el 7% siempre y el 7% nunca, dejando en
evidencia que la mayor parte de los trabajadores consideran que existe un ambiente
de trabajo armonico dado que las relaciones con sus compafieros son las mas
adecuadas favoreciendo asi el trabajo en grupo y el cumplimiento con las tareas

administrativas.
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Analisis de la dimension relaciones interpersonales

De acuerdo a lo anteriormente evaluado a través de las respuestas del personal
de la dependencia, se puede inferir que existe apoyo en ocasiones por parte del jefe
inmediato a la hora de realizar las tareas administrativas, asi como una buena relacion
entre la mayoria de los compafieros de trabajo. Aunque el personal tiene un nivel de
motivacion bajo su desempefio laboral es alto ya que cuenta con el estimulo de sus
comparieros existe compafierismo y cooperacion, dejando en evidencia que el
personal es eficiente y productivo, por lo tanto, se esfuerza para mejorar la calidad de

su trabajo cumpliendo con los compromisos que se le exige.

Zaldivar, (2007). Sefala que, “Las relaciones interpersonales van a jugar un rol
fundamental en el desempefio de la actividad humana en los diferentes d&mbitos
sociales en los que esta de desarrolla”. (p. 01). Uno de los factores que mas influye en
el desarrollo eficiente de la institucion es la calidad de las relaciones interpersonales
de sus trabajadores, para ello se debe dar una conexion positiva entre empleados y
superior-empleados.

En toda organizacion las relaciones interpersonales son de suma importancia y
referente a esto Chiavenato, I. (2000). Sefiala que para ello se debe tomar en cuenta
que: “Las relaciones interpersonales van a variar de un miembro a otro ya que cada
uno tiene una forma de ver a la organizacion”. (p.113). De ahi se puede resaltar que
para quelas relaciones laborales sean efectivas, el directivo debe tratar a sus
empleados de manera justa y asignar las labores de manera equitativa y a la vez
propiciar un ambiente de trabajo donde se puedan desarrollar como persona y llevar a

cabo las actividades propuestas.
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TablaN°9

Variable: Clima Organizacional.

Dimensién: Motivacion.

Indicador: Sistema de Recompensas.

Items N° 9: Recibe incentivos para reconocer el rendimiento de sus

actividades administrativas.

Items | Siempre | Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca
fl % | f|%| f % f % | f| % f %
9 (00|00} 212 | 7 | 13|86 |1| 7 |15 | 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).
Grafico N° 9

Motivacion, distribuido segun el indicador sistema de recompensas. Frecuencias

presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.

100

90
80 -
70 A
60
50 -
40 -
30

20

10 -
R
1

0

86

NN TN N NN NG N NTTN

7

7

0
v

0

i

3

9

i

4

5

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito

(2013).

B Nunca

[ Casi Siempre

O Casi Nunca

B Siempre

98

@ Algunas Veces




Interpretacion: El 86% de los trabajadores hizo énfasis que casi nunca recibe
incentivos para reconocer el rendimiento de sus labores administrativas, el 7%
algunas veces, y el 7% nunca, demostrando asi que no existe estimulo alguno por
parte de los lideres de la dependencia que inciten al trabajador y los motiven a

realizar su trabajo de manera més eficaz.

Tabla N° 10

Variable: Clima Organizacional.

Dimensidn: Motivacion.

Indicador: Remuneracion.

Items N° 10: Es adecuada la remuneracion que recibe por el trabajo
ejercido.

Items | Siempre Casi Algunas | Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca
fl % f | % | f| % |f| % | f % | f| %
10 |0| O 0 0 0 0 |3] 20 |12 | 80 |15/ 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).
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Grafico N° 10.
Motivacion, distribuido segin el indicador remuneracién. Frecuencias

presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).

Interpretacion: Referente a que si es adecuada la remuneracion por el trabajo
ejercido el 80% del personal respondi6é nunca y el 20% casi nunca, evidenciando asi
que los trabajadores sienten que el sueldo no esta acorde con el servicio que prestan y
no existe motivacion por parte de la institucion en cuanto a remuneracion se refiere.
El reconocimiento monetario es de vital importancia como elemento de motivacion,
ya que a través de él se puede mejorar el compromiso de los trabajadores hacia el
trabajo establecido por la dependencia.
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Andlisis de la dimensidon motivacion

Los resultados segun las respuestas del personal encuestado expresan una
tendencia al no reconocer las labores administrativas ejercidas por el personal, por lo
tanto, el personal se encuentra desmotivado por la falta de incentivos y no se sienten
satisfechos con la remuneracién recibida, pero a pesar de esa situacion los
trabajadores se esfuerzan por realizar su trabajo de la mejor manera para asi cumplir

con las metas de la dependencia. Al respecto Chiavenato (2002) afirma que:

Cuando los colaboradores de una organizacion tienen una gran
motivacion, se eleva el clima motivacional y se establecen relaciones
satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc. Cuando la
motivacion, ya sea por frustracion o por impedimento para la
satisfaccion de necesidades, el clima organizacional tiende a disminuir
y sobrevienen estados de depresion, desinterés, apatia, descontento,
etc.... hasta llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad,
entre otros, caracteristico de situaciones en que los empleados se
enfrentan abiertamente contra la empresa, como lo son los casos de
huelga de sindicatos, etc. (p.119).

Por otra parte, Robbins, S. y Coulter, M. (2005). Sefialan que: “La motivacién
son todos aquellos procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un
gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales condicionados por la
capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”. (p.192). Por esta
razon, en las organizaciones la motivacion debe partir de las ganas que posea cada

uno de sus miembros para realizar sus labores.

Por lo tanto, la motivacion ejerce una gran influencia dentro del clima
organizacional, por ser un elemento importante del comportamiento organizacional,
que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador,
permitiéndole, sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje

mas para el logro de los objetivos de la dependencia.
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Tabla N° 11

Variable: Clima Organizacional.

Dimensién: Toma de decisiones.

Indicador: Participacién en la toma de decisiones.

Items N° 10: Su jefe inmediato es quien tiene autoridad para tomar

decisiones en la institucion.

Items | Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca
fl % f | % f % f |l % |f| % f %
11 |3 20 |12 | 80 | O 0 0 0 |0 0 | 15| 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC,
Chiquito (2013).

Grafico N° 11.
Toma de Decisiones, distribuido segun el indicador participacion en la toma de
decisiones. Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).
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Tabla N° 12

Variable: Clima Organizacional.

Dimensién: Toma de decisiones.

Indicador: Participacién en la toma de decisiones.

Items N° 12: Todos participan en la toma de decisiones.

Items | Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca

fl % | f| % | f| % |[f| % f % f | %

12 |1 7 0 0 0 O |1| 7 |13 | 8 |15 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).

Grafico N° 12

Toma de Decisiones, distribuido segun el indicador participacion en la toma de

decisiones. Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario
Chiquito (2013).

aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
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Interpretacion: Segun el planteamiento el 86% del personal contestd que
nunca participan en la toma de decisiones dentro de la dependencia, el 7% casi
nunca, Yy el 7% respondié siempre, dejando en evidencia que no es frecuente la
participacion del personal y que en ocasiones no se sienten satisfechos por las

decisiones tomadas.

Andlisis de la dimensidon Toma de decisiones

De acuerdo a la dimension toma de decisiones, de las respuestas suministradas
por el personal de la direccidn, se obtuvo como resultado que su jefe inmediato es
quien tiene la autoridad de tomar las decisiones institucionales, asi como en muy
pocas ocasiones se les permite participar en la toma de decisiones dentro de la
dependencia. Todo esto influye directamente en la identificacion de los trabajadores
en la dependencia, ya que la mayoria de las veces son los lideres quienes tratan de
controlar la mayor parte de las decisiones sin la informacion y consulta del personal,
deduciendo de esta manera que, los objetivos organizacionales se imponen, por lo que
el proceso de toma de decisiones influye muy poco en los trabajadores.

En este sentido, Certos, (2001). Indica que “La toma de decisiones no es mas
que una seleccion hecha entre dos 0 méas opciones disponibles y en la cual tanto el
gerente como el personal deben intervenir por igual en las decisiones planteadas por

la organizacion”. (p.144). a su vez, Guizar R. (2004) define que:

La toma de decisiones se basa en la suposicién de que el éxito de una
decision depende no solo de la naturaleza de esta sino también el
proceso mediante el cual se haya llegado a la misma. Para llegar a
tomar cualquier decision es necesario que el grupo este bien dirigido
por un supervisor habil, que pueda elevar el nivel de razonamiento de
sus integrantes y con ellos mejorar la calidad de a solucion elegida”.
(p.161).
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La toma de decisiones es la fuerza que rige a una determinada organizacion y
en efecto de la adecuada seleccion de alternativas depende gran parte del éxito de

cualquier dependencia y por ende el desarrollo de un ambiente laboral arménico.

Tabla N° 13

Variable: Desempefio laboral.

Dimension: Funciones del cargo.

Indicador: Adecuacion a las funciones del cargo.

Items N° 12: Las funciones que realiza se adecuan al cargo que

desempenia.

Items | Siempre | Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre | Veces Nunca
fl % | f| % | f | % f % f % f | %
13 |9|60 |5]33 |1 7 0 0 0 0 | 15 | 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).
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Grafico N° 13
Funciones del cargo, distribuido segun el indicador adecuacion de las funciones
del cargo. Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).

Interpretacion: El 60% de los trabajadores respondid que siempre las
funciones que realiza se adecuan al cargo que desempefian, el 33% casi siempre, y el
13% algunas veces, 16%. Dejando claro cada trabajador tiene conocimiento preciso
de las actividades a realizar y de las responsabilidades que tiene a su cargo dentro de
la dependencia.
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Tabla N° 14

Variable: Desempefio laboral.

Dimension: Funciones del cargo.

Indicador: Capacitacion acorde a las funciones del cargo.

Items N° 14: Sus conocimientos y capacidades estan ajustados a  los

requerimientos de las funciones del cargo que ocupa.

Items | Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca

f |% |f| % f % | f | % | f | % f %

14 |12 |80 |2| 13 1 7 00| 0 0 | 15 | 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).

Grafico N° 14
Funciones del cargo, distribuido segun el indicador capacitacion acorde a las

funciones del cargo. Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).
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Tabla N° 15
Variable: Desempefio laboral.

Dimension: Funciones del cargo.

Indicador: Cumplimiento de normas de acuerdo a las funciones.

Items N° 15: Cumple con las normas internas establecidas en el ejercicio de sus

funciones administrativas.

Items | Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca

fl% | f| % | f| % f % (f | % | f | %

15 |[10]|67 | 3 ] 20| 2 | 13| 0 0 0| 0 |15 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).

Grafico N° 15

Funciones del cargo, distribuido segun el indicador cumplimiento de normas de

acuerdo a las funciones. Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC.

2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).

Interpretacion: De acuerdo a que si se cumple con las normas establecidas en
el ejercicio de sus funciones el 67% del personal respondié siempre, el 20% casi
siempre y el 13% algunas veces, lo que significa que si tienen conocimiento acerca
de las normas establecidas por la institucion para ejercer las funciones y por ende

realizar las actividades administrativas

Analisis de la Dimension Funciones del cargo

Considerando los resultados obtenidos se pudo evidenciar que la
Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de
Carabobo, cuenta con un personal profesional altamente capacitado para
ejercer las funciones de cada uno de los departamentos de dicha dependencia,
manifiestan cumplir con las normas establecidas para llevar a cabo los
procesos administrativos y realizan sus actividades con responsabilidad y
compromiso, lo que lleva a deducir que el personal hace todo lo posible por
realizar sus labores de manera eficaz y eficiente y cumplir con los objetivos

propuestos por la dependencia.

Referente a lo antes expuesto Sanchez (2007), sefiala que:

Disefiar y dar a conocer la estructura de la organizacién y la descripcién
de los cargos, permite determinar qué tareas hay que hacer, quién va a
realizarlas, como se agrupan, quién reporta a quién y dénde se toman
las decisiones, esto para darle viabilidad y rapidez a los procesos
productivos, para que de una forma u otra, cada persona cumpla
cabalmente con los objetivos planificados. (p. 21).

Por otra parte, la capacitacion del personal es de suma importancia para las

organizaciones ya que a través de ellas se logran actualizar sobre los procedimientos
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innovadores que benefician el cumplimiento de las metas de la organizacion y
permiten al trabajador crear estrategias para realizar sus actividades de manera mas
rapida y eficiente, todo esto bajo el cumplimiento de las normas establecidas para
cada procedimiento administrativo y de esta forma lograr las metas que le han sido
asignadas de acuerdo a las funciones que desempefia en la dependencia.

Tabla N° 16

Variable: Desempefio laboral.

Dimension: Actividades asignadas.

Indicador: Responsabilidad.

Items N° 16: Desempefia de manera responsable todas las actividades que tiene a

su cargo.

Items | Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre | Veces Nunca
f | % |f| % f |l % | f| % | f|%| f %

16 151100 |0 O 0 0 0 0 0 | 0| 15 | 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito

(2013).
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Grafico N° 16
Actividades asignadas, distribuido segun el indicador responsabilidad.
Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la
DIGAE-UC. Chiquito (2013).

Interpretacion: EI 100% del personal que labora en la dependencia respondid
que siempre desempefia de manera responsable todas las actividades que tiene a su
cargo, lo que significa que los trabajadores realizan sus actividades para cumplir con

los objetivos propuestos por la misma.
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Tabla N° 17
Variable: Desempefio laboral.

Dimension: Actividades asignadas.

Indicador: Horario.

Items N° 16: Realiza todas sus actividades en el horario previsto.

Items | Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempre Veces Nunca

f | % | f| % f |l % | f| % | f % | F| %

17 10 | 67 | 4 | 27 1 7 0 0 0 0 15 | 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito

(2013).

Grafico N° 17

Actividades asignadas, distribuido segun el indicador horario. Frecuencias

presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).

Interpretacion: De acuerdo al planteamiento el 67% del personal respondid
que siempre realiza sus actividades en el horario previsto, el 27% contesto casi
siempre y el 7% algunas veces, lo que deja en evidencia que los trabajadores en su
mayoria cumplen con su horario de trabajo y con las actividades asignadas

diariamente en la dependencia.

Tabla N° 18

Variable: Desempefio laboral.
Dimension: Actividades asignadas.
Indicador: Destrezas.

Items N° 18: Planifica la realizacion de sus actividades.

Items | Siempr Casi Algunas Casi Nunca Total

e Siempre Veces Nunca
flo% | f % f 1% | f | % | f|%]| f %
18 | 8|53 4 | 27 | 3 |20 0 | 0 |O0|0]|15] 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).
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Grafico N° 18
Actividades asignadas, distribuido segun el indicador destrezas. Frecuencias
presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).

Interpretacion: Al hacer referencia al planteamiento el 67% del personal
respondid que siempre, el 27% casi siempre, y el 7% algunas veces, lo que indica
que los trabajadores si realizan planificacion para la ejecucion de sus actividades lo
que beneficia el cumplir con las funciones del cargo que desempefian y con los
objetivos de la institucion.

Analisis de la Dimension actividades asignadas

Haciendo referencia a las respuestas del personal de la dependencia se observa

que existe un personal que se siente comprometido con la institucion y que asume su
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labor con compromiso Yy responsabilidad, tiene capacidad para planificar sus
actividades y realizarlas de acuerdo a lo que considera primordial y asi ejecutarlas en
el tiempo previsto y cumplir con los objetivos que le fueron signados dependiendo del
cargo que cada uno de ellos ocupa.

En tal sentido, las funciones inherentes a un cargo, incluye el cumplimiento del
horario de trabajo, como factor importante en las organizaciones, ya que de lo
contrario, no solo aumenta la recarga de trabajo, sino, el no cumplimiento de los

objetivos previstos en las planificaciones como lo expresa Diez (2003).

Por otra parte, los planes tienen como fin primeramente que la organizacion
obtenga y comprometa los recursos necesarios para alcanzar los objetivos trazados,
también para que los miembros de la organizacion, desarrollen sus actividades de
manera congruente con los objetivos y procedimientos seleccionados, y por ultimo a
través de los planes pueden ser controlados los avances de los objetivos y medidos,

para poder aplicar alguna alternativa correctiva en el caso de ser necesario.

Tabla N° 19

Variable: Desempefio laboral.

Dimensién: Logros Alcanzados.

Indicador: Logros.

Items N° 19: Su desempefio en el cargo contribuye al cumplimiento de las

metas de la institucion.

Items Siempre Casi Algunas Casi Nunca Total
Siempr | Veces Nunca
e

fl % |f|%| f | %] f | % | f | % | f| %

19 151100 | 0] O 0 00 0 0 0 |15 ] 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).
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Grafico N° 19
Logros alcanzados, distribuido segin el indicador logros. Frecuencias
presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.
Chiquito (2013).

Interpretacion: EI 100% del personal que integra la institucion contesto
siempre, por lo tanto es notorio que el personal considera que su desempefio
contribuye al cumplimiento de las metas de la institucion dejando en evidencia que
su labor es de suma importancia para la misma y que sin ellos no se cumplirian las

metas propuestas.
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Tabla N° 20

Variable: Desempefio laboral.
Dimensién: Logros Alcanzados.
Indicador: Cumplimiento de metas.

Items N° 20: Se cumplen las metas establecidas en la institucion.

Items | Siempre Casi Algunas | Casi | Nunca Total
Siempre Veces Nunca
f |l % |f| % f |l % | f|%|f|%| f | %

20 |12 80 |0 O | 320 0] 0 ]0] 0 |]15] 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC.

Chiquito (2013).

Grafico N° 20
Logros alcanzados, distribuido segun el indicador cumplimiento de metas.
Frecuencias presentadas en porcentajes. DIGAE-UC. 2013.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE-UC. Chiquito
(2013).

Interpretacion: De acuerdo al planteamiento el 80% del personal de la
dependencia respondi6 que siempre se cumplen las metas establecidas, y el 20%
contestd que algunas veces, lo que demuestra que los miembros de los trabajadores
hace todo el esfuerzo por realizar su trabajo sin tomar en cuenta el ambiente laboral a
fin de enriquecer a la dependencia a la cual pertenecen y cumplir con los objetivos de

la misma.

Analisis de la Dimension Logros alcanzados:

De acuerdo a los datos arrojados por el personal de la dependencia en estudio
se puede observar que el cada uno de los miembros tiene claro que su desempefio en
influye directamente en el logro de los objetivos planteados por la direccién. Las
metas son consecuencias futuras (resultados) que los individuos y grupos desean y

luchan por alcanzar.

Por lo tanto, el establecimiento de metas es el proceso de especificar los
resultados que se desea conseguir y hacia los cuales los individuos, equipos,
departamentos y organizaciones deben dirigir sus esfuerzos, con lo que se pretende
incrementar la eficiencia y eficacia organizacionales. Como en las organizaciones,
los individuos se ven motivados a alcanzar ciertas metas el proceso de
establecimiento de metas es una de las herramientas motivadoras mas importantes

para influir en el desempefio de los empleados en las organizaciones.
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CONCLUSIONES

El analisis realizado a los 20 items de la encuesta realizada a los 15 trabajadores
de la Direccién General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de
Carabobo permitié demostrar la relacién que existe entre los componentes del clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores en sus labores administrativa, todo
esto bajo la consideracion del estudio de los tipos de liderazgo, toma de decisiones,

comunicacion, relaciones interpersonales, motivacion y desempefio laboral.

Con la finalidad de dar respuesta a los objetivos planteados en la investigacion
que tuvo como propdsito analizar el clima organizacional en el desempefio de los
trabajadores de la Direccion de General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la
Universidad de Carabobo, partiendo de la informacion recolectada se puede

concluir:

Dentro de la investigacion la variable clima organizacional abarco el
objetivo n- 1 referido a diagnosticar el clima organizacional de la Direccién General
de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo se pudo observar
que todas las dimensiones en estudio ejercen influencia tanto negativa como positiva
en cada uno de los miembros de la dependencia. Sin embargo, la direccion General
de Asuntos Estudiantiles (DIGAE), posee un personal comprometido que asume sus
funciones con responsabilidad y compromiso con la dependencia para el

cumplimiento de sus objetivos:

- Se evidencia que existe conocimiento de las normas y/o procedimientos de los

procesos administrativos.

- Con relacién al liderazgo se pudo evidenciar que muchos de los trabajadores no
tienen definido el tipo de liderazgo ejercido por los directivos y/o superiores de la
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dependencia, por lo tanto, existen debilidades en el liderazgo ya que, muchos de

los que hacen vida en ella no estan seguros de quien es el lider.

- Muy pocas veces se toma en cuenta las opiniones o sugerencias dadas por el
personal a la hora de tomar decisiones, y en algunas ocasiones no se le brinda
apoyo por parte del directivo en la realizacion de las actividades administrativas.
El proceso de toma de decisiones esta centrado en los directivos y/o superiores de
la misma. Las decisiones son tomadas de manera arbitraria trayendo como
consecuencia que el personal se sienta desmotivado a la hora de ejercer sus

actividades.

- Los procesos de comunicacion entre los directivos y el personal aunque si de dan
en algunas ocasiones son muy escasos y existen vias informales de comunicacion.
La comunicacién afecta directamente el resultado del trabajo ejercido por el
personal lo que hace que las metas de la organizacién no se cumplan en el

tiempo previsto.

- Existe relacién armoniosa entre los trabajadores de la dependencia en la mayoria
de las ocasiones, y el personal realiza las labores administrativas de la mejor
manera posible para cumplir con las metas planteadas.

- Existe poca motivacion e incentivos laborales, por lo tanto los trabajadores no se
sienten satisfechos con la remuneracion recibida, siendo esto indispensable para
cubrir sus necesidades econdmicas. Pero a pesar de todo, los trabajadores tratan
en lo posible de cumplir con sus actividades programadas para el logro de los

objetivos.

En relacién al objetivo n-2 describir el desempefio de los trabajadores de la
Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la universidad de Carabobo.
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Se pudo evidenciar que: el personal esta capacitado para realizar las actividades
que tienen a su cargo Yy que sus funciones son acordes al cargo que desempefian,
hacen todo lo posible por realizar sus actividades en el tiempo previsto para cumplir
con las metas de la direccién y ejecutan sus labores con responsabilidad y alto sentido
de compromiso siguiendo las normas establecidas para cada procedimiento

administrativo.

En el objetivo n-3 explicar la importancia del clima organizacional en el
desempefio de los trabajadores de la Direccion General de Asuntos Estudiantiles
(DIGAE), se puede concluir que: el clima organizacional es importante ya que ejerce
influencia directa en la conducta y el comportamiento de quienes en ella participan.
La especial importancia del clima organizacional reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de la

organizacion.

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tiene con la
organizacion. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales.

Dentro del clima de una organizacién se pueden ver reflejadas las actitudes,
valores y creencias de los integrantes de la misma; es por esto que es tan importante
analizar el clima para que de esta manera puedan ejercer control y administrar lo mas
eficazmente a la organizacion. Por lo tanto, los directivos de cualquier organizacion,
en este caso de la Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la
Universidad de Carabobo deben estar en capacidad de identificar el clima

organizacional que se encuentra dentro de ella; para que asi, de esta forma lograr
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obtener un clima estable que favorezca tanto a la productividad como a los miembros

de la misma.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca
de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o0 mas de los subsistemas

que la componen.
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RECOMENDACIONES

Ante las conclusiones y hallazgos que arroja la investigacion, la investigadora

se permite plantear las siguientes recomendaciones a la Direccion de Recursos

Humanos:

Iniciar programas o acciones que motiven al trabajador para modelar las acciones

0 comportamientos en el mejor desempefio de la realizacion de sus labores.

Premiar consecutivamente el esfuerzo de los trabajadores y ofrecerles incentivos

no remunerativos con el fin de que se sientan motivados.

Implementar programas de evaluacion de desempefio que permitan analizar como

los trabajadores realizan sus funciones dentro de la dependencia.

Desarrollar o implementar programas de capacitacion y/o adiestramiento que le

permitan al trabajador lograr un 6ptimo desempefio en sus funciones.

Crear mecanismos de participacion considerando las opiniones de los
trabajadores, dando apoyo abierto a las ideas de los trabajadores. con el fin de

hacerlos participes en la toma de decisiones.
Los directivos y/o superiores deben analizar los patrones de liderazgo que le
permitirdn  juntos llevar a cabo los procedimientos administrativos de manera

exitosa.

Si se consideran todas estas recomendaciones, se puede mejorar en gran medida

el clima organizacional de la dependencia y los trabajadores pueden desempefiar sus
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labores con la mayor disposicion posible para asi lograr el ambiente de confianza y
armonia deseado por todos los miembros de la organizacién. De esta manera, el

trabajo oportuno y en conjunto brindard 6ptimos resultados a corto, mediano y largo

plazo.
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