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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion surgié por la necesidad de conocer, cudl es la relacion
entre entorno laboral y calidad del clima organizacional de la empresa Idesa Fundimeca C.A.
con el propésito de contribuir con el mejoramiento contintio del clima organizacional y al
logro de una mayor eficiencia y productividad dentro de la organizacién. Para el logro de este
trabajo de investigacién, se desarrollaron cuatro objetivos especificos relacionados con el
ambiente fisico donde se desenvuelven los trabajadores, las politicas organizacionales que se
emplean para la administracion de los recursos humanos, cudl es el nivel de satisfaccion de
los trabajadores en la calidad del entorno laboral con el fin de formular estrategias para
mantener o mejorar el clima organizacional de la empresa. La investigacion es, segln la
estrategia adoptada, de campo, no experimental, ya que se trabajé directamente con los
sujetos involucrados pero sin realizar ningln tipo de manipulacién o cambio, asimismo puede
clasificarse como una investigacion de tipo descriptiva por tener un disefio de investigacion
planeado y detallado, en donde se busco reflexionar entre las variables entorno laboral y clima
organizacional, ademas esta basado en informacion sobre datos primarios. En este orden de
ideas se realizé una investigacion definida para analizar el comportamiento y caracteristicas
de la poblacién la cual estd conformada por 485 trabajadores, entre empleados y obreros,
siendo la parte més amplia la de obreros, con un total de 392, y 93 empleados. En tal sentido,
en esta investigacion se utilizé la técnica de andlisis cuantitativa, por medio de la aplicacién
de encuestas y luego se procedid al procesamiento de los datos obtenidos para su posterior
analisis estadistico e interpretacion de los resultados. En donde se concluyé que existe
relacion entre entorno laboral y calidad del clima organizacional de la empresa ldesa
Fundimeca, C.A. puesto que, se observo que aun cuando la empresa no otorga un sistema de
recompensa ajustado a las necesidades del trabajador, los mismos, se sienten satisfechos por
otros factores organizacionales, como la buena comunicacién, buenas relaciones
interpersonales, un ambiente fisico acorde y un estructura organizacional bien definida, lo que
hace gue exista un buen clima organizacional.

Palabras Claves: Entorno Laboral, Calidad del clima organizacional.
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ABSTRACT

The present investigation arose from the need to know, what is the relationship between work
environment and quality of organizational climate Ideas Company Fundimeca CA in order to
contribute to the continuous improvement of organizational climate and achieving greater
efficiency and productivity within the organization. To achieve this research, developed four
specific objectives related to the physical environment where workers operate, organizational
policies that are used for human resource management, what is the level of satisfaction of
workers in the quality work environment in order to develop strategies to maintain or improve
the organizational climate of the company. The research is, according to the strategy, field,
not experimental, and we worked directly with the individuals involved but without any kind
of manipulation or change, can also be classified as a descriptive research by having a
planned research design and detailed, where it seeks to reflect between workplace variables
and organizational climate, as well as information is based on primary data. In this vein
defined research was conducted to analyze the behavior and characteristics of the population
which consists of 485 workers, including employees and workers, being the widest part of
workers, with a total of 392, and 93 employees . In this sense, this research used quantitative
analysis technique, through the use of surveys and then proceeded to process the data for
subsequent statistical analysis and interpretation of results. In which concluded that there is a
relationship between work environment and quality of organizational climate Fundimeca
Ideas Company, CA since, it was observed that even though the company does not provide a
reward system tailored to the needs of the worker, the same, feel good by other organizational
factors such as good communication, good interpersonal relationships, physical environment
and a structure consistent organizational well-defined, which means there is a good
organizational climate.

Keywords: Workplace, Quality of organizational climate
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CAPITULO | SESION FECHA OBSERVACIONES FIRMA
El Problema
. . - . Tutor:
Realizamos el primer encuentro con el tutor para solicitar su asesoria para Est /Invest
1.- 26-01-2011 | nuestro trabajo de grado. Y se fijé una nueva fecha de consulta para mostrar el Est. Jinvest :
titulo del trabajo. : .

i Est. /Invest.
Planteamiento Tutor-
del Problema - Se hizo la entrega del titulo, planteamiento del problema, justificacion y -

s L . - s Est. /Invest.
Formulacion 2.- 02-03-2011 | objetivos del trabajo para su revision. Y se fijo la fecha para la proxima Est /Invest
del Problema- asesoria. - :

L Est. /Invest.
Obijetivos de la :
L Tutor:

Investigacion- Se recibieron | [ tregé la carta de postulacion tutorial Est. /Invest

Justificacion- 3. 16-03-2011 e recibieron las correcciones, se entreg0 la carta de postulacion tutorial para . .

Alcance y su aceptacion. Est. /Invest.

Limitaciones Est. /Invest.
Tutor:

4- 30-03-2011 Sg realizaron las correcciones sugeridas y se recibi6 la carta de postulacion | Est. /Invest.

firmada. Est. /Invest.

Est. /Invest.

Recomendaciones:

1.- Debe asistir la totalidad del Equipo/ Investigador a cada sesion.

2.- Debe anexar copia de este formato en su Proyecto Definitivo de Aplicada, debidamente llenado en computador y firmado por el tutor y cada
integrante del equipo/investigador seglin hayan ocurrido los encuentros.

3.- Para la validacion del Capitulo se requiere de tres (03) encuentros como minimo.

4.- Revisar periddicamente la Fuente de Informacion Bibliografica.

5.- Debe guardar muy bien el original de este formato, ya que forma parte de su Trabajo de Grado.
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CAPITULO | SESION | FECHA OBSERVACIONES FIRMA
El Problema
Tutor:
5. 06-04-2011 Se sugirio reforzar el planteamiento del problema. Est./Invest.
Est./Invest.
i Est./Invest.
ity
- Se acordd modificar los objetivos especificos y se realizaron cambios en el , )
Formulacion del 6.- 13-04-2011 | : P y Est/Invest
Probl titulo. Est./Invest.
tivos do Est./Invest.
Obijetivos de la ‘
Investigacion- o _ ) Tutor:
Justificacién- 7. 97-04-2011 Ampliar la justificacion y explicar de forma mas detallada Est.j:nvest.
Alcance y st./Invest.
Limitaciones. Est./Invest.
Tutor:
Est./Invest.
Est./Invest.
Est./Invest.

Recomendaciones:

1.- Debe asistir la totalidad del Equipo/ Investigador a cada sesion.

2.- Debe anexar copia de este formato en su Proyecto Definitivo de Aplicada, debidamente llenado en computador y firmado por el tutor y cada
integrante del equipo/investigador segin hayan ocurrido los encuentros.

3.- Para la validacion del Capitulo se requiere de tres (03) encuentros como minimo.

4.- Revisar periddicamente la Fuente de Informacion Bibliografica.

5.- Debe guardar muy bien el original de este formato, ya que forma parte de su Trabajo de Grado.
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CAPITULOT | orqioN | FECHA OBSERVACIONES FIRMA
El Problema
Tutor:
3 02-05-2011 Se modifico el titulo, agregar términos teéricos al planteamiento del problemay | Est./Invest.
” el modificar uno de los objetivos especificos. Est./Invest.
. Est./Invest.
dPIzlar;’teaSIuento Tutor:
E rol ema - 9.- 11-05-2011 Se hizo la entrega del Capitulo | completo para su revisién se concertdé una | Est./Invest.
ormulacion ' nueva fecha de consulta. Est./Invest.
del Problema-
e Est./Invest.
Objetivos de la Tutor:
Investigacion- Est /Ir'1vest
Justificacion- 10.- 18-05-2011 | Se recibid el Capitulo I, con las correcciones solicitadas por el tutor. : -
Alcance y Est./Invest.
Limitaciones. Est./Invest.
Tutor:
11.- 25-05-2011 | Se hicieron las ultimas correcciones en cuanto a la redaccion del Capitulo I. Est /Invest.
Est./Invest.
Est./Invest.

Recomendaciones:

1.- Debe asistir la totalidad del Equipo/ Investigador a cada sesion.

2.- Debe anexar copia de este formato en su Proyecto Definitivo de Aplicada, debidamente llenado en computador y firmado por el tutor y cada
integrante del equipo/investigador segin hayan ocurrido los encuentros.

3.- Para la validacion del Capitulo se requiere de tres (03) encuentros como minimo.

4.- Revisar periddicamente la Fuente de Informacion Bibliogréfica.

5.- Debe guardar muy bien el original de este formato, ya que forma parte de su Trabajo de Grado.
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términos. Marco : .
. Est./Invest.
Normativo Legal ;

. Tutor:
(opcional)- Est./Invest
Sistema de 3.- 15-06-2011 | Se revisé nuevamente el Capitulo Il y se le afiadieron nuevos términos basicos. ' '

) Est./Invest.
Variables e

Hipotesis Est./Invest.
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4.- 20-06-2011 A

revision. Est./Invest.
Est./Invest.
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4.- Revisar periddicamente la Fuente de Informacion Bibliografica.

5.- Debe guardar muy bien el original de este formato, ya que forma parte de su Trabajo de Grado.
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INTRODUCCION

Actualmente el clima organizacional es un tema de gran importancia para
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion para asi alcanzar un mejoramiento de productividad,

pero sin perder de vista el recurso humano.

Esto no ocurre en muchas empresas y de aqui que para llegar a un nivel
donde los empleados alcancen todo su potencial productivo y creativo es
necesario la aplicacion de los estimulos organizacionales en el trabajador
mejorando el clima organizacional de la empresa e incrementando la

productividad y el rendimiento laboral.

Es por esto que cada vez se hace mas importante el empleo de nuevas
estrategias que permitan al trabajador desenvolverse en un ambiente estable,
seguro, y sobre todo armonioso ya que esto repercute en su calidad de vida laboral
asi como también en la productividad. Esto significa que la calidad de vida en el
trabajo se puede expresar por el grado de satisfaccion del individuo con la
actividad que realiza alcanzando el grado mas alto cuando el trabajo se convierte

en su primera necesidad.

En el mismo orden de ideas se puede decir que el factor esencial para
lograr un buen clima en el entorno laboral, se encuentra en la satisfaccion del
individuo en cuanto a la riqueza del contenido de trabajo que realiza y donde estén
presentes elementos intelectuales, de iniciativa, creatividad, autonomia,
variabilidad y dificultad, retribuciones, y por tanto un ambiente adecuado, donde

exista una buena relacion con las personas que integran la organizacion.

En este sentido, se realiza la presente investigacion que tiene como

objetivo describir la relacion entre entorno laboral y calidad del clima



organizacional de la empresa Idesa Fundimeca C.A ubicada en Valencia Edo.

Carabobo.

El desarrollo de investigacion estd estructurado en cinco capitulos, asi

como también se complementa de anexos:

En el Capitulo I, se incluye el planteamiento del problema, los objetivos
generales y especificos, asi como también la raz6n que motivan a la realizacion de

esta investigacion.

En el Capitulo 11, se hace referencia a los antecedentes que aportan otras
investigaciones relacionadas con el tema, las teorias y enfoques conceptuales que
permiten explicar y comprender los procesos presentes en la situacion objeto de
estudio, todo lo relacionado a la vision, mision, de la empresa Idesa Fundimeca,

asi como también la definicion de términos basicos.

Seguidamente el Capitulo 111, definido como el marco metodoldgico de la
investigacion, en él se indica y define el tipo de investigacion desarrollada, se
describe el disefio del estudio; el sistema de variables, su operacionalizacion, asi
como, el célculo de la poblacién y muestra, ademas de las técnicas e instrumentos
utilizados para la recoleccion de la informacion y las que se emplearon para la

presentacién y analisis de los resultados.
Luego en el Capitulo 1V, se presentan y analizan los resultados obtenidos

con la aplicacion de los instrumentos de investigacion, los cuales permitieron

arribar a las conclusiones y recomendaciones que se presentan en el Capitulo V.
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CAPITULO I
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Todas las empresas e instituciones publicas o privadas sean estas
nacionales o internacionales poseen una estructura organizacional la cual refleja
las distintos areas que la constituyen, teniendo cada una de ellas actividades y
funciones que accionan para el cumplimiento de su mision y alcance de los

objetivos.

La division de las funciones en la organizacion conlleva a un mejor
manejo de los recursos sean estos econémicos, financieros y capital humano, sin
embargo estos deben ser adaptados a los continuos procesos productivos y a los
requerimientos tecnoldgicos, normativos, ergondmicos, sociales y de recursos

humanos para brindar al personal un mejor clima de trabajo.

Es por ello que la importancia del clima organizacional ha sido un tema de
marcado interés desde décadas atras, actualmente el ambito organizacional ha
dejado de ser un elemento periférico en las instituciones para convertirse en un
elemento de relevada importancia estratégica, sin embargo, puede presentar
fortalezas y/o debilidades que inciden en la calidad del clima de una organizacion,
ya que éste constituye un factor de distincién e influencia en el comportamiento

de las personas que lo integran.

Water (citado por Dessler, 1993) define el término clima organizacional
como “las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos de autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura” (p.183).

Lo que quiere decir que todo lo que ocurre en el entorno laboral va a influir en el



comportamiento de las personas que lo integran y que esto se puede manifestar de

manera positiva o negativa en su desempefio.

Asi mismo el clima organizacional puede sufrir cambios y tendencias
todas a razén de indole econdmica, sociales, financieras y juridicas, lo cual puede
incidir en las actitudes de las personas que dirigen y laboran en las
organizaciones, entre estas razones podemos indicar, entre otras; alcance de las
metas de la empresa (produccion, servicios, rotacion de inventarios, cobranza,
liquidez, etc.), lo cual incidird en la conservacion y desarrollo de los recursos
humanos de la organizacion. Cuando aumenta la motivacién se obtiene
mejoramiento en el clima organizacional, en la medida que las partes empleador y
trabajador alcanzan sus objetivos, incide en ellos elevacién de la autoestima y esto

impulsa a un incrementan las ganas de trabajar de manera eficiente.

El principal problema actualmente existente en las organizaciones donde
no opera un clima laboral favorable, es la insatisfaccion del trabajador en la
actividad que debe desarrollar en la empresa y ello trae consigo: ineficiencia,
rotacion del personal, accidentes de trabajo, ausentismo laboral y por ende
incremento en los costos productivos, encendiendo una alarma que indica la
existencia de un mal clima organizacional. Lo dicho anteriormente significa que el
trabajador se manifiesta confuso y desmotivado y esto se refleja en el desempefio
de sus labores, por lo tanto, la empresa al igual que el comportamiento y las
actitudes del individuo se ven afectadas debido a que el clima en la organizacién

es inestable.

En otras palabras un inadecuado clima organizacional trae consigo una
serie de consecuencias negativas tanto para el individuo como para la empresa,
por lo que se debe tratar de crear sistemas de comunicaciones funcionales entre
los miembros de la organizacion, ya que para que una persona pueda trabajar bien
debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella y estar

satisfecho en el ambiente en el cual se desenvuelve.
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La empresa Idesa Fundimeca, C.A. no se escapa de esta problemética, ya
que por ser una empresa ensambladora conformada por varias plantas que deben
trabajar en conjunto para lograr una buena productividad, es necesario que en ella
exista coordinacién, buena comunicacion, motivacién, asi como la participacion
en la toma de decisiones con el proposito de generar mas confianza e integracion
mutua en las labores, lograr el trabajo en equipo, y ofrecer instalaciones
adecuadas para el desarrollo de las actividades, para obtener de esta forma que los
trabajadores realicen su trabajo en un ambiente laboral propicio, garantizando la
satisfaccion de sus necesidades e intereses que le permitan contribuir a elevar la
calidad de vida de la mejor manera y por ende mejorar el crecimiento personal de
los trabajadores de la empresa Idesa Fundimeca, C.A. Por eso la necesidad de
revisar el clima organizacional, a manera de conocer acerca de como ellos

perciben o experimentan el ambiente laboral en donde se desenvuelve.

Una vez planteado el problema surge la siguiente interrogante: ;Qué tipo
de clima laboral existe y cuéles serian las estrategias que permitan mejorar o

mantener el clima organizacional de la empresa?
Objetivo General
Describir la relacion entre entorno laboral y calidad del clima

organizacional de la empresa IDESA FUNDIMECA C.A ubicada en Valencia
Edo. Carabobo.
Objetivos Especificos

1. Describir el ambiente fisico donde se desenvuelven los trabajadores.

2. Reflexionar sobre la satisfaccion de los trabajadores en su entorno laboral.

3. Formular estrategias para mantener o mejorar el clima organizacional de la

empresa.
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Justificacion

Esta investigacion responde a la necesidad de identificar aquellos factores
del entorno laboral que inciden en la calidad del clima organizacional de los
individuos que integran una organizacion. Puesto que el estudio de clima
organizacional reviste una gran importancia, toda vez que éste, repercute
considerablemente en la ejecucion de las tareas asignadas para lograr la eficiencia
y eficacia de las organizaciones. Bruner (1987) sefiala que “la forma de
comportarse un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su clima de

trabajo y los componentes de su organizacion” (p.11).

Esta definicion refleja que mientras mejor sea el clima o el entorno
laboral, méas contentos y motivados se sentiran los empleados y mucho mejor sera
su desempefio. Si por el contrario una empresa no cuenta con un clima favorable
esto llevara al hombre trabajador a perder su alegria, lo cual se muestra no
solamente en mayores niveles de ausentismo, sino también en la lentitud, el
desgano, la indiferencia en tareas y actividades que deben de realizar en la
empresa y, en consecuencia, se vuelven menos productivos, disminuye la

eficiencia y no se logran los objetivos organizacionales.

Por lo antes expuesto se recomienda a toda organizacién realizar una
evaluacion del sentir de sus empleados sobre todo del nivel base, ya que muchas
veces existe descontento, insatisfaccion o inconformidad en los mismos y ésta no
se logra captar tan facilmente. Por lo tanto, se considera importante hacer un
diagnostico sobre el entorno laboral en el que se desenvuelven los individuos
para saber qué se puede mejorar y como se puede lograr mantener un clima

estable en toda la organizacion.

A través de esta investigacion se lograra la obtencion de nuevos

conocimientos que serviran de insumo, base o sustento para futuras
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investigaciones relacionadas con esta temdtica; asimismo, favorecerd a las

personas interesadas en el tema.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Resefia de la Empresa Manufacturera.

IDESA FUNDIMECA, C.A.; es una empresa dedicada a la manufactura de
ventiladores mejor conocidos por la marca FM, ademas de ser fabricantes esta
dedicada a la distribucion a nivel regional y nacional de sus productos a pequefios
y medianos comerciantes. Se encuentra ubicada en la Zona Industrial Municipal
Norte, Avenida Norte Sur, Namero 5 con calle Este Oeste Numero 6, Parcela 221,

Valencia Edo. Carabobo.

Mision, Vision.

Mision: Incrementar cada afio el valor del patrimonio de la empresa y al
mismo tiempo hacer un aporte significativo a la comunidad ofreciendo al mercado
una variedad de productos electrodomésticos con la mejor calidad y a un precio
razonable para que estén al alcance del cliente y brindar un mejor servicio que

Satisfaga sus necesidades.

Vision: Ser la empresa lider en distribucion y comercializacion de
productos electrodomésticos, creando nuevos modelos en cuanto a ventiladores se
trata para incorporarlos al mercado y sean de gran competitividad, la organizacién
se propone cumplir con todos sus proveedores en cuanto a producciéon, de tal

manera que satisfagan a los clientes en sus pedidos.
Plantilla Laboral
Actualmente la empresa IDESA FUNDIMECA, C.A., cuenta con una

Plantilla laboral de cuatrocientos ochenta y cinco (485) trabajadores, distribuidos

en el siguiente cuadro:
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Cuadro N° 1
Plantilla Laboral de IDESA FUNDIMECA, C.A.

Division Obreros Empleados
Division Metalmecénica 73 13
Division Plasticos 91 10
Division Motores 94 15
Division Ensamble 81 10
Mantenimiento 24 0
Almacén Producto terminado 22 10
Aprendices (INCES, INFORCAL) 7
Personal Administracion 35
392 93
Total 485

Fuente: Elaboracion propia a partir de IDESA FUNDIMECA, C.A. (2011)

Antecedentes de la investigacion

Definido el planteamiento del problema y determinados los objetivos que
precisan los fines de la presente investigacion, es necesario establecer los aspectos
teoricos referenciales que sustenten el estudio en cuestion. Es por ello que se
presentan algunos autores y titulos que se seleccionaron para esta investigacion.

Garcia (2009), en su trabajo de grado para optar por el titulo de Licenciado
en Relaciones Industriales. “Clima organizacional del departamento de recursos
humanos en una empresa metallrgica del estado Carabobo”, siendo una
investigacion de campo a nivel descriptiva, llevando como objetivo general;

Diagnosticar el clima organizacional del departamento de recursos humanos de la
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empresa IMOSA TUBOACERO FABRICACION C.A. Por medio de esta

investigacion se realizaron encuestas como instrumento de analisis.

De acuerdo a la investigacion indicada se logré identificar la percepcién
con respecto a los factores predominante del clima organizacional del personal
que labora en el departamento de recursos humanos de la empresa y a traves de
los resultados obtenidos se pudo conocer los indicadores que influyen de forma
determinante en el clima del departamento de recursos humanos: tipo de trabajo o
tarea, relaciones laborales, condiciones de trabajo y comodidad; beneficios

sociales; salario y estabilidad laboral.

Este estudio sirvié de mucha ayuda ya que a través de él se pudo percibir
y analizar a los factores predominantes del clima organizacional del personal que
labora en el Departamento de Recursos Humanos de la empresa IMOSA
TUBOACERO FABRICACION C.A.

Asimismo; Primera, Quero y Rodriguez (2007) en su trabajo de grado:
“Clima organizacional y el desempefio de los trabajadores del area administrativa
de la empresa ATLAS, C.A.”. Realizaron una investigacion de campo a nivel
descriptivo y tuvo como objetivo general analizar los factores del clima
organizacional que determinan el desempefio de los trabajadores del area
administrativa de la empresa Suministros Atlas C.A; El estudio utilizd
instrumentos como las encuestas, por lo que se puede concluir que a través de los
resultados que se obtuvieron de dicho instrumento, la alta gerencia percibio la
falta de comparierismo entre los trabajadores, la falta de motivacion, la falta de
trabajo en equipo, lo apaticos que son con respecto a los eventos que realiza la
empresa con relacion a ellos y el bajo sentido de pertenencia hacia la

organizacion.

Esta investigacion sirvio de soporte, ya que, en ella se refleja una falla en

los elementos que conforman el clima organizacional como lo son; la motivacion,
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el comportamiento organizacional, la cultura y como estos factores pueden influir
en el ambiente laboral dentro de la organizacion y en la calidad del desempefio de

los trabajadores.

Siguiendo el mismo orden de ideas otra investigacion realizada por
Chmatil Yris, Gil Milibert y Monsalve Radames (2007) titulada “Estudio del
clima organizacional como factor determinante de la motivacion en los
trabajadores de una empresa comercializadora ubicada en Puerto Cabello estado
Carabobo.” Trabajo de grado para optar al Titulo de Licenciados en Relaciones
Industriales cuyo objetivo general consistié en analizar el clima organizacional
como factor determinante en la motivacion de los trabajadores de la empresa
comercializadora, ubicada en la ciudad de Puerto Cabello, Estado Carabobo, a los
fines de revelar aspectos que requieran mejoras y hagan permisible la satisfaccion

laboral de los trabajadores adscritos a ella.

La mencionada investigacion se desarrollé bajo el disefio de investigacion
descriptiva, de campo no experimental, la poblacion objeto de estudio fue de 70
trabajadores de la referida empresa, seleccionandose como muestra a 35 de ellos.
Como técnicas de recoleccion de informacion se empled la encuesta con la
aplicacion de un cuestionario. Los resultados obtenidos permitieron corroborar
que el clima organizacional de la empresa comercializadora requiere mejoras,
pues presenta debilidades que no permiten al personal de gerencia tomar
decisiones idoneas y asi lograr una mayor y mejor productividad, satisfaciendo
conjuntamente las necesidades de los trabajadores que permita lograr un clima

organizacional idoneo.

Por otra parte Aguero (2006), en su trabajo de grado presentado para optar
por el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales: “El clima organizacional
como factor clave en el desempefio de los trabajadores de la empresa Publi-
Insumos, C.A.”. tuvo como objetivo general analizar el clima organizacional

como factor clave en el desempefio laboral de la empresa Publi-Insumos C.A.,
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donde se pudo concluir que luego de la revision tedrica y el cuestionario aplicado
en el estudio, la investigacion arrojo datos importantes sobre el clima existente en
la organizacion, ya que se pudo constatar que en la organizacion existen dos tipos
de clima, uno especifico para cada departamento que comprende la organizacion,
los cuales son el departamento de administracion y el departamento de ventas,
donde se reflej6 que la gestion de los recursos humanos no es llevada de una
manera eficiente lo que genera un clima cordial y participativo en el departamento
de administracion, con un personal satisfecho en lineas generales y como
contraste un clima caracterizado por tensiones y autoritarismo hacia el personal de
ventas quienes manifestaron que no existen ningun tipo de incentivos actuales o
futuros que los motiven a mejorar su desempefio en la organizacién, ademas esto
ha generado apatia y falta de participacién pues consideran que no son

escuchados.

El estudio de este trabajo de grado fue de gran importancia ya que permitio
recolectar informacion relevante donde se da a conocer la importancia de brindar
a los trabajadores un ambiente de confianza y participacién para mejorar el

desempefio y el ambiente laboral dentro de la organizacién.

Para finalizar se encontr6 otro aporte bibliogréfico que demuestra la
importancia que tiene el clima organizacional, en este caso las autoras Araque
Vanessa y Sanchez Luz M (2006), en su trabajo de grado realizado para optar por
el titulo de Licenciadas en Administracion Comercial, “Clima Organizacional del
departamento de tratamiento de la empresa HIDROCENTRO C.A. y su relacion
con la satisfaccion laboral”. Tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre el clima organizacional que caracteriza al departamento de tratamiento de la
empresa HIDROCENTO C.A. y la satisfaccion laboral sentida por los empleados
del mismo. Dicha investigacion la realizaron por medio de la aplicacion de
encuestas representadas por cuestionarios que incluian preguntas cerradas y de
seleccion multiples las cuales arrojaron como resultado, que entre las

caracteristicas del clima organizacional se encuentra un estilo de liderazgo
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aceptado por la mayoria de los empleados adscritos al departamento, sin embargo
existe baja motivacion en el mismo, buena comunicacion entre los jefes y sus
empleados.  Finalmente los empleados se encuentran conformes con las
condiciones de trabajo presentes en la organizacién, pero consideran que el

sistema de recompensas no les proporciona satisfaccion.

La relacion del mencionado trabajo con la presente investigacion, se ve
reflejada en la importancia que tiene la comunicacion, el sistema de recompensas,

el estilo de liderazgo y las condiciones de trabajo con la satisfaccion laboral.

Bases tedricas

El andlisis del clima organizacional constituye un elemento importante
para conocer el entorno en el cual se desenvuelve el recurso humano dentro la
organizacion, ya que éste es una base importante para el buen desempefio, para
lograr que las personas se sientan a gusto con las tareas que realizan, y de ésta

forma obtener mayor productividad dentro de la empresa.

Clima organizacional

El clima organizacional es un tema de gran importancia para la mayoria
de las organizaciones porque determina la satisfaccion de los empleados y por
ende incrementa los niveles de productividad y eficiencia en las instituciones. En
este sentido el concepto de clima organizacional se remite a una serie de aspectos
propios de la organizacion, segun Chiavenato, Idalberto (1999), “es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros

de la organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento” (p.120).
Lo que quiere decir, que a nivel interno los trabajadores crean su propio

espacio para asi sentirse satisfechos a la hora de realizar sus diferentes labores, la

manera de como los empleados perciben el ambiente de trabajo podria hacer
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desequilibrar la balanza en mayor o menor medida en la realizacion de las
actividades que ejecutan cotidianamente en la organizacion. Segun Blanch R. y
Gala D. (2003).

Definen clima organizacional como el conjunto de
propiedades objetivas y de percepciones subjetivas del
ambiente laboral, en lo concerniente a aspectos relevantes
de la vida social de la organizacion, como cohesion,
confianza reciproca, transparencia informativa, estilo de
comunicacion, apoyo mutuo, autonomia individual, reglas
implicitas de funcionamiento, grado de “juego limpio”,
etc. Es una variable explicativa y predictiva de procesos
como rendimiento, productividad, absentismo, rotacion,
conflictividad, satisfaccion, calidad de vida laboral,
eficacia y eficiencia organizacionales. (p.344)

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 0 méas
de los subsistemas que la componen. La importancia de esta informacion se basa
en la comprobacion de que el clima organizacional influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento
profesional, entre otros. Existen diversos factores que interceden en el clima
organizacional, como por ejemplo, aspectos familiares, educativos, sociales,
econdmicos, que rodean la vida de cada una de las personas dentro de la empresa,

esto influye en consideracion el clima organizaciones.
Importancia del Clima Organizacional.
Segun Brunet (1987) “El clima refleja los valores, las actitudes y las

creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en

elementos del clima.” (p.20). siguiendo el mismo orden de ideas Brunet sefiala,
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que para diagnosticar el clima de la organizacion se deben tomar en cuenta tres

razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

e Iniciar y sostener un cambio que indiquen al administrador los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus
intervenciones.

e Seguir el desarrollo de la organizacién y prever los problemas que

puedan surgir.

Caracteristicas

En cuanto a las caracteristicas del clima organizacional, Rodriguez (1992)

menciona las siguientes:

1. El clima hace referencia a la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos que guardan

relacion con el ambiente laboral.

2. El clima de una organizacion tiene una cierta permanencia. Esto
significa que se puede contar con relativa estabilidad en el clima de una
organizacion, aunque ésta pueda sufrir desviaciones derivadas de decisiones

importantes de la direccion.

3. El Clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen clima trae como
consecuencia una mejor disposicién de los individuos a participar activa y

eficientemente en el desempefio de sus tareas. Un clima malo, haré
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extremadamente dificil la conduccién de la organizacion, la participacion en las

labores y la coordinacion de las tareas.

4. El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion

de los miembros de la organizacion con ésta.

5. El clima es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacion. En otras palabras, si un individuo percibe un clima
grato, sin darse cuenta con su propio comportamiento, puede hacer que este clima
sea agradable; caso contrario sucede, cuando personas dentro de la organizacion
hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con sus

actitudes negativas estan configurando un clima de insatisfaccion y descontento.

6. El clima es afectado por diferentes variables estructurales, tales como
estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despido, entre otras. Por ejemplo, un estilo de gestion muy burocratico y
autoritario, con exceso de control y falta de confianza en los subordinados puede
llevar a un clima laboral tenso, de desconfianza, lo que conducird a un refuerzo
del estilo controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia burocratica de la

organizacion.

7. El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal

clima laboral.

8. En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que, el
cambio en el clima laboral siempre es posible. Para ello se requiere de cambios en
mas de una variable para que éste sea duradero, es decir, conseguir que el clima de
la organizacion se estabilice en una nueva configuracion. Aunque es sencillo
lograr cambios positivos en el clima organizacional producto de politicas

efectivitas, éstas son pasajeras y producen efectos nefastos como frustraciones,
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desconfianza, y una actitud altamente negativa hacia la organizacion, con el

correspondiente clima organizacional.

Clima organizacional y Liderazgo

El objetivo de un liderazgo eficaz es el crear y desarrollar un clima dentro
de la organizacion o en el equipo que posibilite el alcanzar el rendimiento
pretendido y la satisfaccion esperada por cada uno de los miembros de la
organizacion. Chiavenato (Citado por Campoy 2006), destaca lo siguiente:
“Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos

objetivos especificos”, (p.34).

A través de esta definicion se puede afirmar que, para que exista un buen
clima en la organizacion es vital que los responsables ejerzan un liderazgo eficaz,
lo que necesita una gran flexibilidad en la adopcion del estilo de liderazgo
adecuado para cada situacion y por el desarrollo de una cultura de equipo propia,

gue una a todos sus miembros alrededor de los mismos objetivos.

Tipologias

Segun Likert; citado por Rodriguez, D. (1992). Existen cuatro tipos de

sistema organizacionales los cuales generan diferentes tipos de climas, estos son:

Sistema I: Autoritario. Este sistema es caracterizado por la desconfianza.
Las decisiones son tomadas centralizadamente siguiendo una linea altamente

burocratizada. Los procesos de control se encuentran a su vez centralizados.
Sistema 1l: Paternalista. El tipo de relaciones caracteristicas de este

sistema es paternalista, con autoridades que tiene todo el poder, pero conceden

ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de limites de relativa
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flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones
de confianza condescendiente, y para los subordinados, el clima parece ser estable
y estructurado en la medida que se respetan las reglas de juego establecidas en la
cumbre.

Sistema Ill: Consultivo. Sistema en el que existe un mayor grado de
descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema
jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e
inferiores. El clima de esta clase es de confianza con altos niveles de

responsabilidad.

Sistema IV: Participativo. Se caracteriza por que el proceso de toma de
decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de
la organizacion, existen buenas comunicaciones, generandose una participacion
grupal. El clima de este tipo de organizacion es de confianza, con altos niveles de
compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus objetivos. (p.148). Se
puede decir que el sistema participativo es el que mejor se adapta a las
organizaciones actuales, puesto que refuerza las comunicaciones, la toma de
decisiones esta descentralizada y en general propicia un clima de confianza y

compromiso.

Por otro lado Brunet (1987) sefiala que: “En una empresa puede haber
varios climas organizacionales diferentes. La compafiia puede tener tantos climas
como departamentos o unidades, y entre mas descentralizada este la organizacion
mas se pueden observar climas diferentes.” (p.21), se puede decir entonces luego
de esta definicion, que el clima en una organizacion puede variar segin los
departamentos que la conforman, ya que el clima que percibe un grupo de
trabajadores en un departamento o puede ser diferente de aquel que viven los

empleados de otros departamentos.
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Influencia de la Comunicacion en el Clima Organizacional.

Las estrategias de comunicacion utilizadas por el personal dentro de una
organizacion, son elementos fundamentales en la construccion del ambiente
organizacional, pues con los factores de la misma se busca crear condiciones
favorables para lograr el mejor desempefio y la mayor satisfaccion de los
individuos, en tal sentido, Chiavenato (1982), expresa: “El clima organizacional
es la cualidad o propiedad del ambiente que influye en su comportamiento.”
(p.95). Esas propiedades motivacionales del ambiente inciden sobre el desempefio

y la satisfaccion en el cargo provocando diferentes comportamientos.

El clima organizacional constituye la personalidad de la empresa y esta
influenciado por diversos elementos que contribuyen a crear un clima favorable,
entre los cuales se encuentran: el ambiente fisico, la estructura, el ambiente social,
los personales y los propios del comportamiento organizacional. En cuanto al
ambiente fisico, se puede decir que incluye elementos tales como espacio fisico,
condiciones de ruido, calor, contaminacion, instalaciones de maquinarias, entre
otros. En la estructura se consideran, el tamafio de la organizacion, la estructura

formal y el estilo de direccion.

El ambiente social, incluye el comparierismo, el conflicto entre personas, y
las comunicaciones, entre otros. Los elementos personales comprenden la aptitud,
la actitud y las motivaciones. Los elementos propios del comportamiento
organizacional incluyen como la productividad, el ausentismo, la rotacion, la

satisfaccion laboral, la tension y el estres.
Influencia de la motivacién en el clima organizacional.
Stephen, Robbins (1993). Define a la motivacion como “voluntad para

hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionada,

por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal”. (p.206).
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Gordon, (1998). Nos dice que “la motivacion a los empleados entrafia
satisfacer sus necesidades, garantiza la igualdad en el centro de trabajo, reforzar
los comportamientos deseados y establecer metas especificas, desafiantes y
aceptables”. (p.133). Las personas que puedan realizar un buen trabajo en la
empresa tienen que tener un buen ambiente laboral, es decir, los patronos tienen
que saber motivar y hacerlos sentir parte de ella, tomando en cuenta sus
opiniones, no discriminar a ninguno de los integrantes, ya que, todos deben ser
tratados por igual, utilizar el método de reforzamiento cuando se quiere cambiar
alguna conducta de algin miembro para cumplir con las labores de la
organizacion eficazmente, estableciendo metas, desafios que puedan aceptar todos

los individuos que pertenezcan a la empresa.

Se puede decir, que la motivacion est4 enfocada a alcanzar las metas de la
organizacion, alineadas con los intereses personales, siempre y cuando el esfuerzo
satisfaga las necesidades tanto a nivel personal como a nivel laboral, ya que, una

complementa a la otra.

Teoria de la Motivacion — Higiene de Frederick Herzberg.

El psicologo Frederick Herzberg propuso esta teoria en la creencia de que
la relacion de un individuo con su trabajo es basica, y de que su actitud hacia el
trabajo bien puede determinar el éxito o fracaso del individuo; los factores
intrinsecos, (agentes higiénicos), estan asociados con la insatisfaccion. Herzberg,
(1959) dice que:

“Los factores que llevan a la satisfaccion en el puesto son
separados y distintos de aquellos que conducen a la insatisfaccion el
puesto. Algunos administradores que procuran eliminar factores que
crean la insatisfaccion en el puesto de trabajo pueden traer la paz, pero

no necesariamente la motivacion” (p.217).
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Como resultado indica que las caracteristicas o factores de higiene cuando
son bien aplicadas las personas no estaran insatisfechas. Si deseamos motivar a la
gente en su puesto, sugiere dar méas énfasis a esos factores ya que son las que los

trabajadores encuentran mas gratificantes.

Factores de Higiene: aquellos factores, como la politica y la
administracion de la compafiia, la supervision y el salario que, cuando son
adecuados, tranquilizan a los trabajadores cuando estos factores son adecuados, la

gente no estara insatisfecha.

Importancia de la motivacion en la empresa

Personal y rendimiento son dos pilares fundamentales en la organizacion.
La direccion tiende a maximizar la eficacia y productividad del individuo y éste, a
su vez, centra su esfuerzo en sus propias necesidades. Para que la motivacion del
personal tenga éxito, intereses personales y empresariales deberan coincidir. Es
decir si la empresa quiere que los trabajadores de todos los niveles, ademas de la
presencia fisica en su lugar de trabajo, presten su ilusion, su entusiasmo y su
entrega personal (motivacion), tiene que conseguir integrar los objetivos

empresariales con los objetivos individuales de cada trabajador.

Para Martinez (2003); “el trabajador se integrard con la empresa en la
medida en que ésta se preocupe de satisfacer sus necesidades, no solamente de
pagarle” (p.22). De esta manera el trabajador trata de satisfacer en la empresa
necesidades de toda indole.

Si una persona no esta interesada en su tarea, la rechazara

automaticamente, actuara con desgana y no le dedicara

toda la atencion que merece. Por el contrario, aquellos
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empleados identificados con su tarea emprenderdn su

funcion con mas ilusion y energia. (p.23).

Entorno laboral

El trabajo y el entorno donde se desenvuelven los trabajadores, han
adquirido un papel relevante en la vida de las organizaciones, que buscan niveles
adecuados de seguridad, higiene, salarios, condiciones ambientales y participacion

en la toma de decisiones. Lares (1998) hace mencion a que:

“Las organizaciones tienen, tienen que reconocer que la aplicacién de
medidas para mejorar el entorno laboral requiere de inversiones
considerables, ya que a la larga un mejor ambiente de trabajo puede
incrementar la satisfaccion laboral y los margenes de eficiencia en la

organizacion” (p.324).

Esta definicion esta relacionada con aquellas interpretaciones que sugieren
que la insatisfaccion laboral es siempre indeseable y que la satisfaccion en el
trabajo debe ser maximizada, debido a su relacion con la calidad de vida en el

trabajo.

Villegas (citado por Hernandez, Rojas y Sanchez 2005) “el estudi6 del
clima organizacional se fundamenta en variables, que permitan determinar el
grado de eficiencia en el logro de los objetivos especificos 0 la frecuencia y

caracteristicas de fendmenos concretos que se presentan en el entorno laboral”,
(p-90).

Otra forma de estudiar el entorno laboral es a través de las condiciones del
ambiente del trabajo. Chiavenato (2000:482), menciona que las condiciones
ambientales de trabajo estan profundamente influidas por los siguientes grupos de

condiciones:
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1. Lailuminacion, es la cantidad de luminosidad que se presenta en el sitio de
trabajo de los empleados, el autor establece de acuerdo al tipo de actividad
visual, serd necesaria la cantidad de luz, por ejemplo si es deficiente
ocasiona fatiga en los ojos, perjudica el sistema nervioso, la calidad en el

trabajo y es responsable de una buena parte de los accidentes de trabajo.

2. Otro factor es el ruido, que se considera un sonido indeseable, este se
consigue en dos dimensiones, frecuencia e intensidad. El autor menciona
que el ruido no provoca disminucion en el desempefio del trabajo, sin
embargo, la influencia del ruido sobre la salud del empleado y

principalmente sobre su audicion, es poderosa.

3. Latemperatura es una de las condiciones ambientales mas importantes, ya
que si no es el adecuado, dependiendo del puesto del trabajo, estaria en

juego la salud del trabajador.

Calidad de vida en el trabajo

Blanch y Duran (2003); definen la calidad de vida laboral como “el grado
de satisfaccion y bienestar fisico, psicologico y social experimentado por las

personas en su puesto y en su entorno de trabajo”. (p.67).

De la misma manera Blanch y Duran sefialan que la calidad de vida en el
trabajo abarca una doble dimensién: Objetiva; sefialan que estan relacionadas con
las condiciones de trabajo (ecoldgicas, materiales, técnicas, contractuales,
salariales, de seguridad e higiene, de proteccion social, de estabilidad en el
empleo, de estructura organizacional, de disefio de puesto, etc.). Sefialan como
segunda dimension la subjetiva; asociada a las percepciones y valoraciones sobre
la mejorabilidad de las condiciones laborales, sobre el estrés laboral
experimentado, sobre el ambiente social (tanto en lo concerniente a las relaciones

horizontales con compafieros de trabajo como en las verticales, del trato recibido
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de la direccion), sobre el clima organizacional, sobre la estructura percibida de
oportunidades de promocion, sobre el grado en que se siente que el trabajo

contribuye al propio desarrollo personal, etc.

Davis y Cherns 1975; Mudante y Bardn 1993 (citados por Blanch y Gala
2003); afirman que “en los dltimos lustros se han desarrollado una filosofia
organizacional segln la cual el desarrollo de la calidad de vida laboral mejora el
funcionamiento de la organizacién” (p.69). En virtud de ello se establece la
calidad de vida laboral como objeto politico del desarrollo organizacional y al

tiempo como medio estratégico para alcanzarlo.

La calidad de la vida laboral de una organizacion es el entorno, el
ambiente, el aire que se respira en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la
vida laboral constituyen labores sistematicas que llevan a cabo las organizaciones
para proporcionar a los empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucion a la empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto. Con
excesiva frecuencia, los funcionarios de una empresa se han empefiado en obtener
la colaboracion pasiva y repetitiva de varias personas, pero poco se ha procurado

por conocer las ideas que esas personas pueden adoptar.

Las condiciones sociales y psicologicas también forman parte del ambiente
laboral, investigaciones recientes demuestran que, para alcanzar la calidad y la
productividad, las organizaciones deben contar con personas motivadas que se
involucren en los trabajos que realizan y recompensadas adecuadamente por su
contribucion. Asi, la competitividad de la organizacion pasa, obligatoriamente,
por la calidad de vida en el trabajo. Para entender al cliente externo no se debe
olvidar al cliente interno. Para conseguir satisfacer al cliente externo las
organizaciones primero deben satisfacer a sus trabajadores responsables del
producto o del servicio que ofrecen. La administracion de la calidad total en una

organizacion depende fundamentalmente de la optimizacion del potencial
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humano; lo cual estd condicionado de que tan bien se sienten las personas

trabajando dentro de la organizacion.

Principales factores que determinan la calidad de vida en el trabajo

La preocupacion de la sociedad por la calidad de vida de las personas se ha
empezado a dirigir, apenas hace poco, hacia la situacion laboral como parte
integrante de una sociedad compleja y de un ambiente heterogéneo. La calidad de
vida en el trabajo asimila dos posiciones antagonicas: por un lado estan las
reivindicaciones de los empleados en cuanto al bienestar y la satisfaccion laboral,
por el otro, el interés de las organizaciones en cuanto al efecto potencial que estos
tienen en la productividad y la calidad. Dado que las necesidades humanas varian
de una persona a otra, las caracteristicas individuales (necesidades, valores,
expectativas) y las situaciones (estructura de la organizacion, tecnologia, sistemas
de premios, politicas internas) no son lo Unico que determina la calidad de vida,
puesto que la actuacion sistematica de las caracteristicas individuales y las

organizaciones también son importantes.

El desempefio en el puesto y el clima organizacional son factores de peso
al tratarse de determinar la calidad de vida en el trabajo. Una mala calidad llevaria
a la alienacion y la insatisfaccion del empleado, a la mala voluntad, al descenso de
la productividad, a comportamientos contraproducentes (como ausentismo,
rotacion, robo, sabotaje, demandas sindicales, etc,). Una calidad buena conduciria
a un clima de confianza y respeto reciproco, en el cudl el individuo tendera a
aumentar sus contribuciones y a elevar sus oportunidades de éxito psicologico; la

administracion tendera a disminuir los mecanismos rigidos de control social.

Satisfaccion en el trabajo

Robbins (1999). “Define la satisfaccion en el trabajo como una actitud

general del individuo hacia su trabajo”. (p.151). Esta definicion es a todas luces
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demasiado amplia. Sin embargo, esto es inherente al concepto. Este autor sefiala,
que el trabajo de una persona es mucho mas que las actividades obvias de ordenar
documentos, esperar clientes o manejar un camién. Por tanto los trabajos
requieren interaccion con los colegas y los jefes, seguir las reglas y las politicas
organizacionales, cumplir los estdndares de desempefio, vivir con condiciones de
trabajo que a menudo son inferiores a lo ideal, y otras similares. Esto significa que
la evaluacion de un empleado de cuén satisfecho o insatisfecho esta con su trabajo

es una suma compleja de un nimero de elementos discretos de trabajo.

Gonzélez (2006) sefiala que la satisfaccion laboral se puede definir como
“el conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea asignada dentro de la
organizacion”. (p.117). estas actitudes vendran definidas por las caracteristicas del

puesto de trabajo y por como esta considerada dicha labor por el sujeto.

Asi mismo, Robbins (1999). Sefala que “Los factores mas importantes
que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo son el reto del trabajo, los premios
equiparables, las condiciones de trabajo favorables y colegas que gusten apoyar”

(p.152). A esta lista también agrega:

Trabajo mentalmente desafiante: los empleados tienden a preferir trabajos
que les den oportunidad de usar sus habilidades y que ofrezcan una variedad de
tareas, libertad y retroalimentacion, de cdmo se estan desempefiando. Estas
caracteristicas hacen que un puesto sea mentalmente desafiante. Los trabajos que
tienen muy poco desafio provocan aburrimiento pero un reto demasiado grande
crea frustracion y sensacion de fracaso. En condiciones de reto moderado, la

mayoria de los empleados experimentara placer y satisfaccion.

Recompensas justas: los empleados quieren sistemas de salarios y politicas
de ascensos justos, sin ambiguedades y acorde con sus expectativas. Cuando el
salario se ve como justo con base en las demandas de trabajo, el nivel de habilidad

del individuo y los estandares de trabajo de la comunidad, se favorece la
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satisfaccion. Pero la clave en el enlace del salario con la satisfaccion no es la
cantidad absoluta que uno recibe, sino la percepcion de justicia. De igual manera,
los empleados buscan politicas y practicas justas de ascenso. Las promociones
proporcionan oportunidades para el crecimiento personal, mas responsabilidades y
ascenso en el estatus social. Los individuos que perciben que las decisiones de
ascensos se realizan con rectitud y justicia, probablemente experimenten

satisfaccion en sus trabajos.

Condiciones favorables de trabajo: los empleados se interesan en su
ambiente de trabajo tanto para el bienestar personal como para facilitar el hacer un
buen trabajo tanto para el bienestar personal como para facilitar el hacer un buen
trabajo. Los estudios demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos
que no sean peligrosos o incémodos. La temperatura, la luz, el ruido y otros
factores ambientales no deberian estar tampoco en el extremo, por ejemplo: tener
demasiado calor o muy poca luz. Ademas, la mayoria de los empleados prefiere
trabajar relativamente cerca de casa, en instalaciones limpias y mas o menos

modernas, con herramientas y equipos adecuados.

Colegas que brinden apoyo: la gente obtiene del trabajo mucho méas que
simplemente dinero o logros tangibles. Para la mayoria de los empleados, el
trabajo también cubre la necesidad de interaccion social. No es de sorprender, por
tanto, que tener comparieros amigables que brinden apoyo lleve a una mayor
satisfaccion en el trabajo. EI comportamiento del jefe de uno es uno de los
principales determinantes de la satisfaccion. Los estudios en general encuentran
que la satisfaccion del empleado se incrementa cuando el supervisor inmediato es
comprensivo y amigable, ofrece halagos por el buen desempefio, escucha las

opiniones de sus empleados y muestra un interés personal en ellos.
Compatibilidad entre la personalidad y el puesto: la teoria del ajuste de

personalidad al trabajo, propuesta por Holland sefiala que la gente con tipos de

personalidad congruentes con sus vocaciones escogidas poseerian talentos
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adecuados y habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos. Por tanto,
es probable que sean més exitosos en esos trabajos y, debido a este éxito, tengan
una mayor probabilidad de lograr una alta satisfaccion en su trabajo. Los estudios
que aplican las conclusiones de Holland se han fundamentado casi
universalmente. Es importante, por tanto, agregar esto a la lista de factores que

determinan la satisfaccion en el trabajo.

Es cuestion de genes: cuando mucho 30% la satisfaccion de un individuo
puede explicarse por la herencia. Un analisis de los datos relativos a la
satisfaccion de una muestra de individuos, llevado a cabo durante un periodo de
méas de 50 afios, encontré que los resultados individuales eran estables con el
tiempo, aun cuando estas personas cambiaban de empresa y de ocupacién. Estas y
otras investigaciones sugieren que una porcion significativa de la satisfaccion de
algunas personas se determina genéticamente. Esto es, la disposicion del
individuo hacia la vida, positiva 0 negativa, se establece por su composicion
geneética, se mantiene con el tiempo y se transporta sobre su disposicion hacia el
trabajo. Dada esta evidencia podria ser que, cuando menos para algunos
empleados, no existan muchos gerentes que puedan influir en su satisfaccion.
Manipular las caracteristicas del trabajo, las condiciones laborales, los premios y
el ajuste al trabajo podrian tener muy poco efecto. Esto sugiere que los gerentes
deberian enfocar su atencién en la seleccion del empleado: si usted quiere
trabajadores satisfecho, asegurese de filtrar a los negativos, los inadaptados, los
buscadores de problemas, los frustrados, quienes encontrarian poca satisfaccion

en cualquier aspecto de su trabajo.
La conducta del individuo y la satisfaccién laboral

La conducta del individuo dentro de la organizacion tiene una estrecha
relacion con el logro de su satisfaccion laboral. Segin Gonzalez (2006), “los

principales factores que afectan esta conducta son: el rendimiento laboral, el

absentismo y la rotacion en el trabajo”. (p.122)
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El rendimiento laboral; son muchos los autores que han analizado la
relacion entre satisfaccion laboral y rendimiento del individuo; el aumento o
disminucién del rendimiento de un individuo estd condicionado al grado de
satisfaccion que pueda tener éste dentro de la organizacion. Por lo tanto, la
satisfaccion es considerada como la causa del rendimiento del trabajador (a mayor

satisfaccion, mayor rendimiento).

Hay que tener en cuenta que tanto el rendimiento como la satisfaccion, a
parte de las relaciones entre si, también lo hacen con otros elementos existentes en
la organizacion, y que pueden ser influenciados de manera efectiva por estos

altimos.

El absentismo; se puede definir como la ausencia continuada al trabajo por
parte del trabajador. Se puede decir, por ello, que cuando un trabajador se siente
insatisfecho tiende a faltar al trabajo de forma continuada, ya que puede que su
intencion sea el cambio de empleo. Por el contrario cuando estd plenamente

satisfecho con su labor, el sujeto tendera a tener niveles bajos de absentismo.

La rotacion en el trabajo; la relacion existente entre la rotacion y la
satisfaccion es negativa. A mayor satisfaccion en el puesto de trabajo, menor
intencion de abandonar el empleo que posee el sujeto. Por el contrario, a menor

satisfaccion, mayor es la intencion del sujeto a cambiar el trabajo.
Recompensas e incentivos

Esta trilogia conforma un paquete de diversas retribuciones econémicas y
afectivas, sutilmente diferencias entre si, las cuales ejercen un gran impacto sobre

la motivacion en el trabajo y, por ende, sobre las actitudes de los trabajadores ante

la organizacion.
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Gomez-Mejia (1991), expone que la retribucion total de un empleado es
“Un conjunto recompensas cuantificables que recibe un empleado por su trabajo.
Consta de tres componentes: salario base, incentivos salariales, y prestaciones o
retribuciones directas”. (p.320). Adicionalmente a las retribuciones, los

trabajadores suelen recibir otros tipos de recompensas e incentivos.

Kreitner y Kiniki (1996), explican que existen dos tipos de recompensas:
las naturales y las artificiales, las naturales deben ser valoradas por encima de las
artificiales. Es asi como define las recompensas naturales como “Las
consecuencias potencialmente reforzantes que se derivan de la interaccién social y
administrativa, entre éstas se incluyen los elogios, planes de trabajo flexible,
adelanto de vacaciones pagadas.”(p.234). Segun estos autores las recompensas
artificiales son el dinero y otras compensaciones que son tangibles. Estas son

menos reforzantes que las anteriores, ya que, no producen saciedad.

Lo anterior, tiene mucho que ver con las recompensas extrinsecas e
intrinsecas, segun Kreitner y Kiniki (1996), las recompensas extrinsecas son “las
compensaciones financieras, materiales, y sociales procedentes del entorno”
(p.449); y las recompensas intrinsecas son “compensaciones psiquicas auto
concebidas” (p.449).

De igual manera, las recompensas intrinsecas se comparan con las
naturales, y las recompensas extrinsecas se comparan con las artificiales. Estos
dos tipos de recompensas, merecen igual atencion, puesto que las dos refuerzan el
comportamiento y el desempefio del individuo. Las recompensa intrinseca dan
prestigio, satisfaccion, identidad con la organizacion, y las recompensas

extrinsecas mejoran la calidad de vida y s status.
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Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional se ocupa del estudio de lo que la gente
hace en una organizacion y cémo repercute esa conducta en el desempefio de la
organizacion. Como el comportamiento organizacional se interesa particularmente
en las situaciones que atafien al empleo, no es de sorprender que se destaque el
comportamiento en lo que se refiere al trabajo, puestos, ausentismo, rotacion,

productividad, desempefio humano y administracion. Para Robbins (2004).

“El comportamiento organizacional es un campo de estudio que
investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la
conducta dentro de la organizacion, con la finalidad de aplicar estos
conocimientos para mejorar la eficacia de dichas organizaciones”.

(p.8).

Cada vez hay un mayor acuerdo sobre los componentes o temas que
constituyen la materia del comportamiento organizacional. Aunque todavia se
debate la importancia relativa de cada uno, parece haber un consenso general de
que el comportamiento organizacional abarca los temas centrales de motivacion,
comportamiento y autoridad del lider, comunicacion con los demas, estructura y
procesos de los grupos, aprendizaje, desarrollo y percepcion de las actitudes,

proceso de cambio, conflicto, disefio de trabajo y estrés en el trabajo.

Desarrollo organizacional

En estos tiempos cambiantes en donde los valores evolucionan y los
recursos se vuelven cada vez mas escasos, se vuelve necesario comprender todo
aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo. Es por
ello que, el desarrollo organizacional se ha constituido en el instrumento por
excelencia para lograr el cambio, en busca de una mayor eficiencia
organizacional, condicion indispensable en el mundo actual, el cual se caracteriza
por la intensa competencia que se produce tanto a nivel nacional como

internacional.
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Segun Montufar (2004). Desarrollo organizacional es “el estudio de los
procesos sociales que se dan dentro de una empresa” (p.7). Con el objeto de poder
ayudar a sus miembros a identificar los obstaculos que estan blogueando su
efectividad como grupo y a tomar medidas para optimizar la calidad de sus
interrelaciones, para influir de manera positiva y significativa en el éxito de la

tarea objeto de la empresa.

Vivimos en un mundo de cambio rapido y acelerado que tiene lugar en
muchas areas, incluyendo los aspectos politico, cientifico, tecnoldgico y de
comunicaciones, asi como, en las mismas organizaciones. Considerando de esta
manera que existen dos tipos de fuerzas que actlan en cualquier proceso de

cambio: fuerzas externas y fuerzas interna.

Fuerzas externas del cambio (ex6genas)

1- Factores educacionales 4- Factores economicos

~ —

2- Factores sociales —> 5- Factores politicos

3- Factores culturales / 6- Factores tecnoldgicos

Fuerzas internas del cambio (enddgenas)

B
[

Funciones como trabajador

/'

T

2- Objetivos

) — 3- Politicas

T 4- Tecnologia

Fuente: Montufar; R. “Desarrollo Organizacional” (2004).
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Como se muestra en la figura las fuerzas que alli se presentan originan el
cambio tanto dentro como fuera de la organizacion. Esta situacion se podria
comparar con nosotros mismos como seres humanos. Todos respondemos a
estimulos externos que “infestan” el ambiente, tales como las inclemencias del
tiempo, el programa de actividades que se debe cubrir en el dia, etc. Asi mismo
también se deben responder a estimulos internos, tales como —segin Maslow- la
satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de seguridad, independientemente de

las necesidades de orden superior: pertenencia, reconocimiento y autorrealizacion.

Las fuerzas externas tienen un gran efecto sobre el proceso de cambio de
las organizaciones. Una particularidad de ellas es que la organizacion tiene poco o
nulo control sobre ellas. Sin embargo, una organizacion debe depender e
interactuar con su entorno si quiere sobrevivir. Los recursos fisicos, financieros y
humanos de la organizacion se obtienen del exterior y los clientes de los
productos y servicios de la organizacion también provienen de alla. Por ende,
todo lo que interfiera o0 modifique ese entorno puede afectar las operaciones de la

organizacion y causar presion para el cambio.

Las fuerzas internas resultan de los factores tales como los cambios en los
objetivos de la organizacion, en las politicas administrativas, en las tecnologias y
en las aptitudes de los empleados. Cuando de la alta gerencia se deriva alguna
decisiobn que modifica algin plan preconcebido, ello modifica los demas
departamentos de la organizacion, por citar un ejemplo. Es muy facil encontrar
casos donde se presenta lo anterior. Empresas como Coca-Cola o Protector &
Gamble (en el contexto internacional) o Grupo Industrial Bimbo; han sabido

adaptarse al cambio y son empresas exitosas.

Definicion de términos basicos

Actitudes: Carabus, Freirias y Scaglia (2004), es el grado de inclinacion

hacia un objeto social determinado, dado por los sentimientos, pensamientos y
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comportamientos hacia el mismo. También se puede definir como, la
predisposicion positiva 0 negativa hacia algo o alguien, se compone de 3 partes: lo

afectivo, cognitivo y lo conductual. (p.130)

Ausentismo: Hellriegel (2005), el ausentismo laboral es el conjunto de
ausencias por parte de los trabajadores de un determinado centro de trabajo,

justificadas o no. (p.123).

Beneficios sociales: Morillo (1999), son percepciones que se entregan al

trabajador para promover un mayor bienestar a él y a su familia. (p.3).

Comportamiento: Bastos (2006), estimulos o percepciones, individuales o
personales en todos los casos, pueden ser de tipo fisioldgicos o psicoldgicos, que
llevan a la persona a plantearse unas necesidades y el modo de satisfacerlas.
(p.65).

Comunicacion: Rodriguez (2008), es la transmision de informacion entre

dos 0 méas personas, a través de simbolos o palabras que la hacen entendible.
(p.31)

Clima organizacional: Méndez (2006), es determinado por las
percepciones de los individuos de la organizacidn, es el sistema de valores de las

personas en una organizacion. (p.32).
Desarrollo organizacional: Cummings y Worley (2007), proceso que
aplica los conocimientos y métodos de las ciencias de la conducta para ayudar a

las empresas a crear la capacidad de cambiar y mejorar su eficiencia. (p.1).

Entorno laboral: Gan (2007), estd compuesto por la suma de factores que

envuelven al individuo y su ambiente. (p.173)
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Liderazgo: Soto (2001), es la habilidad para influir en un grupo y lograr la

realizacion de metas. (p.171).

Mision: Fernandez (2004), es la razon de ser de la organizacion, es decir,

hacia donde se quiere llegar mediante las acciones. (p.6)

Motivacion: Robbins (2004), procesos que dan cuenta de la intensidad,

direccion y persistencia del esfuerzo por conseguir una meta. (p.156).

Productividad: Alfaro y Alfaro (1999), rendimiento o eficiencia del factor

humano. (p.25)

Remuneracion: Fondo Monetario Internacional (1993), comprende el
salario fisico o en especie pagados por el empleador, directa o indirectamente, al

trabajador, en concepto de la prestacion de servicio de este ultimo. (p.71).
Rendimiento: Alvarez (1996), hacer frente a las presiones externas,
soportar una carga e, igualmente, conservar el equilibrio animico frente a las

presiones de tiempo y situacion. (p.31).

Rotacion de RRHH: Robbins (2004), es el retiro permanente de la

organizacion, voluntario o involuntario. (p. 23).

Satisfaccion laboral: estado emocional positivo o placentero que resulta

de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del individuo. (p.804)
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Cuadro N° 2,

Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: Describir la relacion entre entorno laboral y calidad del clima organizacional de la empresa IDESA FUNDIMECA C.A ubicada

en Valencia Edo. Carabobo

VARIABLE DEFINICION/CONCEPTO DIMENSION INDICADORES ITEMS
. ., Estructura. 1,2
Es el nombre dado al ambiente | Estructura de la organizacion.
genera_do por las emociones de o Comunicacion. 345
Clima los miembros de un grupo u | Procesos organizacionales.
o izacion, | | ta
organizacional orgar_uzauon € c_ua _,es a .., Recompensa. 6,7,8,9,10
relacionado con la motivacion de | Motivacion.
los empleados. . .
Liderazgo. Estilo gerencial y apoyo. 11,12,13
Calidad en el entorno laboral. 14,15
. . . L Calidad I to de trabajo.
Es la calidad de la vida laboral | Calidad en la organizacion. alidad en €l puesto de trabajo 16,17,18
de una organizacién el .
. . . Productividad.
ambiente, el aire que se respira, uetivi 19,20
el inmobiliario, en si todo lo que . .
Ent L I ’ . . Ambiente de trabajo.
ntorno Labora rodea al empleado. El entorno es | Calidad en la relacion con sus mblente de trabajo 21,22,23
todo lo que rodea el medio | supervisores, subordinados y Eiecucion de las tareas
ambiente de la vida laboral. comparieros de trabajo. J 24,25
Relaciones interpersonales/ trabajo en 26,27.28

equipo.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

Tipo de investigacion

La metodologia del presente trabajo incluye el tipo de investigacion, las
técnicas y los procedimientos que serdn utilizados para llevar a cabo la

indagacion, es el codmo se realizara el estudio para abordar el problema planteado.

En concordancia con los objetivos planteados por los investigadores, se
considero utilizar el método de investigacion basica de campo, con el propdsito de
describir la relacion entre entorno laboral y calidad de clima organizacional de la
empresa IDESA FUNDIMECA C.A ubicada en Valencia Edo. Carabobo. De
acuerdo con los objetivos planteados se puede afirmar que la investigacion

realizada es un estudio de campo. Segun el autor Firias G. Arias, (2006);

La investigacion de campo es aquella que 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. De alli su caracter de
investigacion no experimental (p.31).

Siguiendo el mismo orden de ideas, esta investigacion de campo puede
clasificarse como de tipo descriptiva, basado en informacion sobre datos

primarios. Segun Avrias, (2006);

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho
o 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 se refiere (p.24).



Unidad de analisis

Poblacién

En esta perspectiva se realiz una investigacion definida para analizar su
comportamiento y caracteristicas, dicha unidad de andlisis se proyecto en funcion
de requerimientos establecidos en este estudio que sirvieron de base para las

consideraciones estadisticas pertinentes.

Arias, (2006) “la poblacion es un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del
estudio” (p.81).

En tal sentido la poblacién que se tomo como objeto de estudio, corresponde
al total de trabajadores de la empresa IDESA FUNDIMECA, C.A. la cual esta
conformada por 485 trabajadores, entre empleados y obreros, siendo la parte mas
amplia la de obreros, con un total de 392, y 93 empleados. Asi mismo esta
organizacion se encuentra subdividida en 4 plantas de acuerdo a su unidad de

produccion.

Tipo de muestreo

Definida la poblacién, a los fines de obtener una muestra estadistica lo mas
representativa posible, en la presente investigacion se desarrolld bajo la
caracteristica de muestreo probabilistico. Fuentelsaz, Icart y Pulpon (2006),
define el muestreo probabilistico como “aquel con el que todos los sujetos tienen
la misma probabilidad de entrar a formar parte del estudio, es decir, la seleccion

se hace al azar” (p.56).
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Es decir, se elige la muestra de acuerdo a la comodidad de los
investigadores, se seleccionan a aquellas personas que se encuentren disponibles

en el momento de aplicar los instrumentos de recoleccion de los datos.
Muestra

Cuando se selecciona algunos de los elementos con la intencion de
averiguar algo sobre la poblacion, de la cual serdn tomados, se refiere a este grupo
como muestra. Arocha y Lépez (2005) definen la muestra como: “un subconjunto
o0 parte de la poblacion, que se selecciona, se mide y se observa, con el objetivo de

sacar conclusiones sobre la poblacién” (p.88).

Para esta investigacion se decidié aplicar un tipo de muestreo
probabilistico. El nivel de confianza sera de un 90% igual a (1,65), y un margen
de error en el muestreo de un 10%. Esto tomando en cuenta que es una poblacién

finita y que es una muestra de tipo probabilistico.

Procedimiento:

n=¢? (tamafio de la muestra)

N= 35 (tamafio de la poblacion)

E= 10 % error muestral

Z=90% (1,65) Valor en la distribucion normal estandar para un nivel de
confianza.

P=50% proporcion estimada

9= (1-p)

N.Z%he q
[E%. (K= 1)+2%p.q]

T -
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485, (1,65%).0,5.0,5 5080 & 60
= - - - n
[(0,10°).(485=1) = (1,65).0,5.05]

Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

Después de establecido el tipo de investigacion, es muy importante utilizar
la técnica adecuada que permita recabar la informacion. Estos datos e informacion
que se recolectaran seran la via por la cual se lograran los objetivos del estudio
planteado por los investigadores en la investigacion. Las técnicas comprenden
procedimientos y actividades las cuales permiten a los investigadores obtener

informacién para dar respuestas a las interrogantes de la investigacion.

En tal sentido, el método utilizado es la encuesta y el instrumento que se
utilizarad sera el cuestionario, el cual estd clasificado como cuestionario directo
estructurado. La técnica utilizada en esta investigacion sera la encuesta. Segln
Hurtado y Toro (1992), la encuesta “consiste en formular preguntas directas a una
muestra representativa de sujetos a partir de un cuestionario” (p. 88). Cabe sefialar
que el cuestionario a su vez, es un guion previamente disefiado distinguiendo en la
poblacion distintos grupos de edad con el fin de inferir la evolucién con el paso

del tiempo de la variable o variables observadas.

De acuerdo con la definicion descrita anteriormente de encuesta, la
investigacion llevada a cabo se realizd a través de una encuesta, ya que, muestra
més facilmente el comportamiento de las personas que laboran en la empresa
IDESA FUNDIMECA, C.A., ademéas de esto se aplico dicho instrumento a un
namero de trabajadores para asi se poder evaluar la condicion del entorno y del

clima en donde laboran.

En el mismo orden de ideas podemos sefialar que el tipo de instrumento
utilizado en la investigacion es el cuestionario, el cual esta definido segin Cecilia

C. Arocha Correa y Maria L. Lopez Hernandez (2005) “como la guia en el
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proceso comunicativo verbal o escrito que se produce en todos los tipos de

encuestas (personales, telefénicas, por correo, etc.)”.

En esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, representada por
un cuestionario de preguntas cerradas de respuestas de alternativas maltiples, lo
que hizo més facil el entendimiento para quienes les fue aplicado; y no les
permitird expresar opiniones diferentes a las que se les solicita en los items
planteados. Ademas, esto ayudo a recabar los datos relacionados con las variables

en estudio y a dar mayor cuantificabilidad al trabajo de investigacion propuesto.

Este instrumento constituye una forma concreta de la técnica de
observacion, logra que el investigador fije su atencion en ciertos aspectos y se
sujete a determinadas condiciones. Permite ademas aislar ciertos problemas que

nos interesen y focalizar los aspectos del fendmeno que se consideren esenciales.

Validacién y Confiabilidad del Instrumento de Recoleccién de Datos

La validez del instrumento se da mediante dos puntos de vista; la primera
es a través del cuadro de operacionalizacion de variables, donde se desglosa el
objetivo general que permite tener una idea clara de las variables que se desean
medir y evaluar, y si las preguntas o items del instrumento miden dichas variables.
La segunda es a través del juicio de expertos en la materia, ya que ellos
determinaron para el momento, si el instrumento se ajustaba a lo que estaba

destinado.

En nuestro estudio, los profesores de la Facultad de Ciencias Econémicas
y Sociales, Ustariz Rodriguez, Carlos y Mufioz, Juan (Ver Anexo B y C); se
encargaron de revisar y hacer correcciones y comentarios acerca del instrumento a
aplicar; se tomaron en cuenta las sugerencias hechas por los mismos, ya que son

expertos en materia de recursos humanos y estadisticas, generando asi, mayor
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confianza y por lo que dichas sugerencias fueron incorporadas al instrumento

definitivo el cual fue aplicado una vez obtenida su validez.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El instrumento o cuestionario aplicado, fue estructurado por categorias a
fin de facilitar el proceso de recoleccion y anélisis de los diversos elementos que
conforman el entorno laboral y el clima organizacional de la empresa Idesa

Fundimeca, siendo estas categorias las siguientes:

Primera Categoria.- Dimension: estructura organizacional, la cual
corresponde al conocimiento sobre la distribucion de los niveles de cargos de la

empresa y la linea de mando.

Segunda Categoria.- Dimension: procesos organizacionales, en esta se ven
reflejadas los conocimientos sobre la mision y vision de la empresa y los factores
de comunicacion, libertades de expresion de ideas y opiniones existentes en la

organizacion.

Tercera Categoria.- Dimensién: motivacion, aqui se quiso reflejar las
consideraciones de los trabajadores en cuanto a su nivel de satisfaccién en lo
relativo a salarios y beneficios sociales como factor de contraprestacion por sus
servicios, adiestramiento y/o capacitacion, planes de carrera y politicas que

conlleven a un mejor manejo del capital humano.

Cuarta Categoria.- Dimension: liderazgo, la cual sefiala capacidad del
cuadro gerencial de la empresa en el manejo de la variable confianza de sus
trabajadores en el desarrollo de su actividad productiva y el equilibrio de la

relacion de autoridad entre los niveles supervisorio y el personal subalterno.

Quinta Categoria.- Dimension: calidad de la organizacién en cuanto a las

instalaciones, en esta dimension se realizaron indagaciones en cuanto a la



instalaciones equipo y herramientas, a fin de establecer las condiciones de higiene
y seguridad industrial que le permitan al trabajador laborar en condiciones viables
que contribuyan a su seguridad personal, permitiendo alcanzar el logro de los

objetivos establecidos por la organizacion.

Sexta Categoria.- Dimension: relaciones de trabajos, la cual fue
establecida con el fin de determinar si las relaciones de trabajo estan normalizadas
por una convencion colectiva que permitan satisfacer a los trabajadores por medio
de reivindicaciones socio-economicas, que ayuden a una buena relacion de los

supervisores y su subordinados.

Una vez aplicado el instrumento, se procedid6 a la organizacion y
tabulacion de los datos obtenidos. Para su analisis se utilizd el porcentaje como
pardmetro de estudio, representandose graficamente en cuadros de distribucion de
frecuencia y gréficos circulares respectivamente de acuerdo a la cantidad de

alternativas de respuesta.
El fundamento tedrico realizado anteriormente, apoya todas las
interpretaciones realizadas a los indicadores de cada item en correspondencia con

el objetivo de la investigacion.

A continuacién se desarrollara la tabulacion y el andlisis de los mismos

clasificando las variables en estudio:
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Variable: Clima organizacional.
1. Conoce la estructura de la organizacion.

Cuadro N°3

Dimension: Estructura de la Organizacion

item No 1
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 3 5%
2 | Medianamente en desacuerdo 11 18%
3 | Medianamente de acuerdo 16 27%
4 | Totalmente de acuerdo 30 50%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).

Grafico N°1

Cuestionario: item N° 1

m Totalmente en

o/
3 18% desacuerdo

B Vediznamente en
desacuerdo

W Mediznamente de
acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Anélisis: De conformidad con los resultados obtenidos en cuanto al item N° 1
sobre el conocimiento de la estructura de la organizacion, en el grafico N° 1, la
frecuencia de respuesta mas alta se dio alrededor de las alternativas “Totalmente

de acuerdo” con un 50% y un 27% para la alternativa “Medianamente de
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acuerdo”. Esto reflejé que el 77% de la muestra manifiesta estar totalmente o
medianamente de acuerdo, observando que la mayoria de los encuestados
comparten el criterio de estar de acuerdo, ya que, el resultado estd dentro un
parametro suficientemente valido por lo que se puede catalogar como positiva la
respuesta. El resto de los resultados quedaron distribuidos de la siguiente manera
un 18% para la alternativa “Medianamente en desacuerdo” y 5% la alternativa
“Totalmente en desacuerdo”, lo que suma un 23% quienes expresan estar total o
mediamente en desacuerdo, ain cuando esta minoria es significativa se puede
considerar no muy contundente, por lo que podemos decir que este porcentaje de
trabajadores no tienen conocimiento sobre la estructura de la empresa, sin
embargo la mayoria de los trabajadores tienen la nocién sobre como estan
divididos cada uno de los departamentos que conforman la organizacion, es decir,
este resultado representa, la percepcion que tienen los trabajadores sobre las
reglas, procedimientos, normas, obstaculos y otras limitaciones que pueden

presentarse en el ambiente de trabajo.

2. Las lineas de mando de su departamento estan claramente establecidas.

Cuadro N°4

Dimension: Estructura de la organizacién

ftem N° 2
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 5 8%
2 | Medianamente en desacuerdo 6 10%
3 | Medianamente de acuerdo 15 25%
4 | Totalmente de acuerdo 34 57%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N° 2

Cuestionario: item 2

B Totalmente en
8% 10% desacuerdo

B Medianamente en
desacuerdo

Medianamente de
acuerdo

B Totalmente de
acuerdo

Andlisis: De conformidad con los resultados obtenidos en cuanto al item N° 2
sobre el establecimiento de las lineas de mando de la organizacion, en el grafico
N° 2, la frecuencia de respuesta mas alta se dio el rededor de las alternativas
“Totalmente de acuerdo” 57% y un 27% para la alternativa “Medianamente de
acuerdo”, ambas suman 84% por lo cual se puede inferir que este resultado es
muy bueno para la organizacion ya que la mayoria de los trabajadores perciben
que las funciones, actividades y responsabilidades que debe cumplir cada
trabajador corresponde con el cargo que posee, el resto de los resultados se ven
reflejados en un 10% para la alternativa “Medianamente en desacuerdo” y 8% la
alternativa “Totalmente en desacuerdo”, los cuales suman un 18%, esto indica que
aunque no es un porcentaje significativo, aun existen trabajadores que no conocen
el nivel de mando que existe en la organizacion y cuales son las responsabilidades
y obligaciones que deben cumplir cada una de las personas que laboran en ella.
Estos resultados se ven sustentados con la respuesta de la pregunta anterior en
cuanto al conocimiento de la estructura de la organizacion y refleja que es
importante trabajar para dar a conocer la misma ya que a traves de esta se puede

lograr las metas propuestas.
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3. Conoce la mision y la vision de la organizacion.

Cuadro N°5
Dimension: Procesos organizacionales

ftem N° 3
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 9 15%
2 | Medianamente en desacuerdo 14 23%
3 | Medianamente de acuerdo 15 25%
4 | Totalmente de acuerdo 22 37%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).

Grafico N° 3
Cuestionario: item N °3

25%

B Tcotalmente en
desacuerdo

B Medianamente en

desacuerdo

Medianamente de
acuerdo

B Tatalmente de acuerda

Analisis: De acuerdo con los resultados obtenidos en cuanto al item N° 3 sobre el

conocimiento de la vision y la mision de la empresa en el grafico N° 3 la

frecuencia de respuestas mas altas se dieron en las alternativas “Totalmente de
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acuerdo” con 37% y por otro lado la alternativa “Medianamente de acuerdo” con
un 25% de respuestas, este resultado es favorable para la empresa ya que indica
que un 62% de los trabajadores encuestados manifiestan estar de acuerdo y esto es
un factor efectivo, lo que significa que los mismos poseen conocimientos sobre el
proposito de la organizacion, objetivos, metas y establecimiento de prioridades de
los objetivos organizacionales, asi como cual es la imagen que desea tener la
empresa en un futuro, en el mismo orden de ideas se puede observar que las
alternativas “Medianamente en desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo”
arrojaron un 23% y un 15% de respuestas respectivamente, por lo que se puede
inferir que un 38% de encuestados expreso estar en desacuerdo. Estos resultados
reflejan que aun cuando un gran nimero de trabajadores tienen conocimiento de la
mision y la vision de la organizacion de igual forma existe un ndmero
significativo de trabajadores que no poseen conocimientos claros de ellas, por lo
que se hace necesario trabajar mas en estos aspectos de la organizacion para dar a

conocerlas.

4. Lacomunicacion en la organizacion es clara, precisa y oportuna.

Cuadro N°6

Dimension: Procesos organizacionales

item N° 4
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 10 17%
2 | Medianamente en desacuerdo 12 20%
3 | Medianamente de acuerdo 17 28%
4 | Totalmente de acuerdo 21 35%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N°4

Cuestionario: item N° 4

M Totalmente en

desacuerdo
35%

B Medianameante en

0,
20% desacuerdo

Medianamente de
acuerdo

28%

m Totalmerte cde acuerdo

Anélisis: De acuerdo a los resultados obtenidos en el item N° 4, se puede observar
en el grafico N° 4 que las alternativas que arrojaron un mayor numero de
repuestas fueron “Totalmente de acuerdo” con 35% seguida de la alternativa
“Medianamente de acuerdo” con 28%, estas suman un 63% de encuestados que
manifestaron estar de acuerdo y esto representa un resultado satisfactorio para la
organizacion. Y finalmente las alternativas “Medianamente en desacuerdo” y
“Totalmente en desacuerdo” obtuvieron un 20% y 17% de respuestas
respectivamente que en sumatoria seria un 37% de trabajadores encuestados que
expresaron estar en desacuerdo por lo cual se puede inferir que este resultado
representa una minoria no muy relevante, sobre el porcentaje de trabajadores que
expresaron estar de acuerdo. Por lo tanto se puede comentar que dichos resultados
muestran que existe buena comunicacion dentro de la organizacién lo que
significa una ventaja para la empresa ya que si la comunicacion no es del todo
efectiva esto puede afectar de manera negativa a la organizacion en cuanto al

logro de los objetivos y la efectividad en la productividad.
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5. En esta empresa puede expresar sus ideas y opiniones con total libertad.

Cuadro N°7

Dimension: Procesos organizacionales

ftem N° 5
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 15 25%
2 | Medianamente en desacuerdo 10 17%
3 | Medianamente de acuerdo 23 38%
4 | Totalmente de acuerdo 12 20%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).

Grafico N°5

Cuestionario: item N° 5

H Totalmente en
20% 25% desacuerdo

B Medianamente en
desacuerdo

Medianamente de
acuerdo

M Totalmente de
acuerdo

Anélisis: De acuerdo a los resultados obtenidos en el item N° 5, a través del
grafico N° 5 se puede observar que la alternativa “Medianamente de acuerdo”
arrojo un 38% de respuestas y la alternativa “Totalmente de acuerdo” un 20%, lo

cual significa un 58% de respuestas afirmativas y que se encuentra dentro de un
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pardmetro relativamente valido para ser catalogado como bueno. Finalmente las
alternativas “Totalmente en desacuerdo” y “Medianamente en desacuerdo”
arrojaron un 25% y 17% de respuestas respectivamente, lo que quiere decir que
un 42% de encuestados manifestd estar en desacuerdo, esto constituye la
existencia de un numero representativo de trabajadores que expresan estar en total
0 medianamente en desacuerdo aunque no sea muy relevante para la organizacion,
estos resultados reflejan que aun cuando existe un gran nimero de trabajadores
que manifestaron estar de acuerdo en que si pueden expresar sus ideas Yy
opiniones, cabe destacar que también existe un nimero importante de trabajadores
qgue no se sienten en total libertad a la hora de expresarse. Dichos resultados
soportan las observaciones presentadas en la pregunta anterior en cuanto a la
comunicacion dentro de la organizacion, ya que al lograr una mejor comunicacion
los trabajadores se sentirdn con mayor confianza para expresar sus opiniones,
puesto que si se logran propiciar estos factores se desarrolla entre los trabajadores
una motivacion asertiva que conduce al alto desempefio y productividad en la

organizacion.

6. El sueldo que devenga satisface sus necesidades.

Cuadro N°8

Dimensién: Motivacion

item N° 6
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 25 42%
2 | Medianamente en desacuerdo 18 30%
3 | Medianamente de acuerdo 14 23%
4 | Totalmente de acuerdo 3 5%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N°6

Cuestionario: item N° 6

B Totalmente en

{3}
5% cesacuerdo

23% 42%

B Mediaramente en
cdesacuerdo

Mediaramente de
acuerdo

B lotalmente de acuerdo

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos en el item N° 6 se puede observar
segun el grafico N° 6 que el 42% de los encuestados se encuentran “Totalmente en
desacuerdo” y 30% se halla “Medianamente en desacuerdo”, lo que quiere decir
que un 72% esta en desacuerdo con respecto a los sueldos y salarios que reciben
lo que representa un resultado insatisfactorio para la organizacion, no obstante un
23% selecciono la opcién de “Medianamente de acuerdo” y un 5% “Totalmente
de acuerdo” esto refleja que tan solo el 28% de los encuestados expreso estar de
acuerdo con la remuneracion percibida. Estos resultados demuestran que los
trabajadores en su mayoria no se sienten bien remunerados, lo cual significa un
aspecto negativo para la empresa, ya que esto conlleva a la insatisfaccion de las
necesidades del trabajador, y esto pudiera traer como consecuencia, la
disminucion en el desempefio de sus actividades por no sentirse motivado
monetariamente o también el retiro del trabajador de la organizacion para buscar

mejores alternativas laborales que le reporten mayores ingresos.
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7. Los beneficios sociales percibidos son acordes con el trabajo que realiza.

Cuadro N°9

Dimensién: Motivacion

ftem N° 7
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 12 20%
2 | Medianamente en desacuerdo 23 38%
3 | Medianamente de acuerdo 15 25%
4 | Totalmente de acuerdo 10 17%
60 100%

Fuente: Elaboracién propia (2011).

Grafico N°7

Cuestionario: item N° 7

B Totalmente en
1/% 20% desacuerdo

B Medianamente en
desacuerdo

Medianamente de
acuerdao

W Totalmente de acuerdo

Analisis: A través de los resultados obtenidos en el item N° 7, se puede apreciar
en el grafico N° 7 que el 20% de encuestados expresO estar “Totalmente en
desacuerdo” y el 38% selecciond la opcion “Medianamente en desacuerdo” ambos

resultados suman un 58% que expreso estar en desacuerdo con los beneficios

80



sociales percibidos lo que significa una desventaja para la empresa y se puede
catalogar como insatisfactorio; asi mismo un 25% opto por la alternativa
“Medianamente de acuerdo” y un 17% “Totalmente de acuerdo” lo que en total
suman un 32% de encuestados que estan de acuerdo y aunque este resultado es
caracteristico no representa un factor relevante para la organizacion. Se puede
interpretar de esta manera que, el trabajador no se siente motivado al recibir los
beneficios sociales como parte de su remuneracion lo que quiere decir, que este
items se puede relacionar con el anterior (items 6), ya que si el empleado percibe
un buen sueldo y ademas cuenta con todos los beneficios sociales establecidos en
la ley, esto servira de estimulo para lograr un mejor desempefio laboral,
sintiéndose a gusto con su puesto de trabajo; sin embargo, es interesante el
resultado arrojado en la empresa, ya que, los trabajadores perciben beneficios

laborales pero no se encuentran en total conformidad con los mismos.

8. Posee la empresa planes de carrera para los trabajadores.

Cuadro N°10

Dimensién: Motivacion.

ftem N° 8
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 30 50%
2 | Medianamente en desacuerdo 16 27%
3 | Medianamente de acuerdo 9 15%
4 | Totalmente de acuerdo 5 8%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011)

81



Grafico N°8

Cuestionario: item N° 8

H Totalmente en
desacuerdo

m Vedianamente en
desacuerda

Medianamente de
acuerdo

MW Totalmente de acuerdo

Analisis: En cuanto se refiere a los planes de carrera para los trabajadores segun
los resultados obtenidos en el item N° 8, se observa en el grafico N° 8 que el 50%
de los trabajadores encuestados manifesto estar “Totalmente en desacuerdo” y un
27% estuvo “Medianamente en desacuerdo” que en sumatoria reflejan que un total
de 77% de los encuestados expresaron estar en desacuerdo lo que significa una
situacion insatisfactoria para la empresa. Ademéas se observa en los resultados
obtenidos que un 15% corresponde a “Medianamente de acuerdo” y un 8%
sostuvo estar “Totalmente de acuerdo”, ambos resultados arrojan que un total de
23% de los encuestados manifiestan estar de acuerdo. Lo que denota que la
empresa ofrece muy pocos 0 ningunos planes de carrera para los trabajadores,
siendo una desventaja para dicha organizacion ya que se trata de una estrategia
que ayuda a la eficiente asignacion de las personas en futuros puestos de trabajo,
siendo atractivo para el trabajador porque le ofrece alcanzar sus objetivos
profesionales y personales, de este modo, se lograria coordinar los deseos

individuales con las necesidades de la organizacion.
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9. Harecibido cursos de adiestramiento y/o capacitacion en la empresa.

Cuadro N°11

Dimensién: Motivacion.

ftem N° 9
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 16 27%
2 | Medianamente en desacuerdo 12 20%
3 | Medianamente de acuerdo 8 13%
4 | Totalmente de acuerdo 24 40%
60 100%

Fuente: Elaboracién propia (2011).

Grafico N°9

Cuestionario: item N° 9
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27% desacuerdo
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H Tota/mente de
acuerdo

Anélisis: segun los resultados obtenidos en el item N° 9, a través del grafico N° 9
se observa que un 40% de los trabajadores encuestados sostuvo estar “Totalmente
de acuerdo” que dentro de la empresa han recibido cursos de adiestramiento y/o

capacitacion laboral y un 13% selecciond la opcion de “Medianamente de
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acuerdo”, esto evidencia que un 53% de los trabajadores expresaron estar de
acuerdo lo que quiere decir, que la empresa otorga dicha oportunidad de
preparacion, estos resultados refieren un punto a favor y bueno para la empresa ya
que es de gran importancia que los trabajadores estén en preparacion constante
tanto a nivel intelectual como a nivel tecnoldgico para que de esta manera puedan
realizar sus actividades de manera eficiente y eficaz lo que conlleva a un mejor
rendimiento en sus labores estando preparados y capacitados para desempefarse
en sus puestos de trabajo. Ademas de esto también se puede observar que un 20%
de los trabajadores manifestd estar “Medianamente en desacuerdo” y un 27%
sostuvo estar en “Totalmente en desacuerdo”, lo que en sumatoria arroja que un
47% de los trabajadores encuestados se encuentran en desacuerdo ya que
consideran no recibir cursos de adiestramiento y capacitacion, siendo esto de gran
notabilidad ya que aun cuando este porcentaje no representa la mayoria, es un
namero significativo y pudiéramos decir que es importante trabajar en ello, para
qué todos los trabajadores se sientan integrados a las actividades que les ofrece la

organizacion.

10. Esta de acuerdo con las politicas en el manejo de los recursos humanos de la

empresa.

Cuadro N°12

Dimensién: Motivacion.

ftem N° 10
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 12 20%
2 | Medianamente en desacuerdo 18 30%
3 | Medianamente de acuerdo 17 28%
4 | Totalmente de acuerdo 13 22%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N°10

Cuestionario: item N° 10
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Analisis: Segun los resultados obtenidos en el item N° 10, se observa a través del
grafico N° 10 que el 20% de los trabajadores encuestados manifestd estar
“Totalmente en desacuerdo”, y un 30% expuso estar “Medianamente en
desacuerdo”, lo que en total significa que un 50% de los encuestados estan en
desacuerdo y lo que a su vez representa una situacion netamente negativa para la
organizacion. Ademas se observa que un 28% opto con estar “Medianamente de
acuerdo” y 22% selecciond la opcién de “Totalmente de acuerdo”, lo que en total
suman un 50% de trabajadores que expresan estar de acuerdo esto refleja un
aspecto positivo y bueno para la empresa a pesar de que la otra mitad de los
encuestados estd en desacuerdo. Interpretando que los resultados obtenidos se
encuentran distribuidos de manera equitativa, lo que destaca que la empresa busca
compenetrar a los trabajadores con el proceso productivo. Sin embargo, se hace
preciso recalcar que sigue siendo importante trabajar en mejorar las politicas en el
manejo del recurso humano, para de esta forma lograr que la totalidad de

trabajadores puedan sentirse mas conformes con las mismas.
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11. Las acciones de mejora implantadas por la organizacion incrementa el

bienestar del departamento.

Cuadro N°13

Dimension: Liderazgo

ftem N° 11
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 9 15%
2 | Medianamente en desacuerdo 7 11%
3 | Medianamente de acuerdo 25 42%
4 | Totalmente de acuerdo 19 32%
60 100%

Fuente: Elaboracién propia (2011).

Gréfico N°11

Cuestionario: item N° 11
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Analisis: Segun los resultados obtenidos en el item N° 11, se puede observar en el
grafico N° 11 el 42% de los encuestados respondio la alternativa “Medianamente

de acuerdo”, el 32% la alternativa “Totalmente de acuerdo” lo que suma un total
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de 74% de trabajadores que se encuentran de acuerdo representando asi una
ventaja para la organizacion ya que este resultado es muy bueno. En el mismo
orden de ideas se observa que el 15% expreso estar “Totalmente en desacuerdo” y
el 11% “Medianamente en desacuerdo” lo que en sumatoria arroja un total de 26%
de trabajadores que estan total o medianamente en desacuerdo. Esto manifiesta
que en la organizacion se implementan acciones de mejora que permiten que
exista en el departamento un ambiente de bienestar, sin embargo, es primordial
que todo el personal se involucre en el proceso para de esta manera lograr mejores
resultados en cuanto a las metas que se desean lograr y detectar de forma mas

eficiente situaciones y problemas en la organizacion.

12. Los gerentes de la empresa demuestran que confian en la capacidad de los

trabajadores.

Cuadro N°14

Dimension: Liderazgo

ftem N° 12
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 9 15%
2 | Medianamente en desacuerdo 13 22%
3 | Medianamente de acuerdo 27 45%
4 | Totalmente de acuerdo 11 18%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).

87



Grafico N°12
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Analisis: Segun los resultados obtenidos en el item N° 12, se puede observar que
el grafico N°12 muestra que 45% de los encuestados eligié la alternativa
“Medianamente de acuerdo”, un 18% “Totalmente de acuerdo” lo que sumados
arrojan que un total de 63% de trabajadores opinan estar de acuerdo y se puede
decir que representa una ventaja para la empresa puesto que el resultado esta
dentro de un pardmetro relativamente valido. Ademas se observa que un 22%
opto por la alternativa “Medianamente en desacuerdo”, y un 15% por la
alternativa “Totalmente en desacuerdo”, lo que refleja que un 37% de los
trabajadores encuestados aseguran estar en desacuerdo este resultado representa
una minoria, sin embargo, se puede considerar no muy relevante este resultado
sobre el porcentaje que opino estar de acuerdo. Dichos datos muestran que un
namero importante de trabajadores percibe que sus jefes confian totalmente en el
desempefio de sus labores, sin embargo, existe una minoria que opina estar en
desacuerdo lo cual demuestra que es un factor en el cual se debe trabajar, ya que,
este aspecto es de gran importancia para que los trabajadores se puedan
desenvolver con mayor efectividad y asi lograr una mayor productividad puesto
gue esto influird de manera positiva en la organizacion y le ayudara dirigirla hacia

un alto desempefio.
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13. En la organizacion se mantiene el equilibrio entre la autoridad y el debate.

Cuadro N°15

Dimension: Liderazgo

ftem N° 13
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 9 15%
2 | Medianamente en desacuerdo 17 28%
3 | Medianamente de acuerdo 28 47%
4 | Totalmente de acuerdo 6 10%
60 100%

Fuente: Elaboracién propia (2011).

Grafico N°13
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Anélisis: De conformidad con los resultados obtenidos en el item N° 13, en
cuanto a la pregunta sobre el equilibrio entre la autoridad y el debate, en el gréafico
N° 13, la frecuencia de respuesta mas alta se dio el alrededor de la alternativa

“Medianamente de acuerdo” con un 47%, estos resultados sumados a los
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resultados arrojados por la alternativa “Totalmente de acuerdo” la cual obtuvo un
10% dan como resultado que un 57% de los trabajadores encuestados opinan estar
totalmente o medianamente de acuerdo con que dentro de la organizacion existe
equilibrio entre la autoridad y el debate lo que se puede calificar como
satisfactoria la respuesta, también se pudo observar que el 28% opto por la
alternativa “Medianamente en desacuerdo” y un 15% por la alternativa
“Totalmente en desacuerdo” lo que sumado significa que un total de 43% de
trabajadores se encuentran en desacuerdo. Estos resultados manifiestan que un
numero notable de trabajadores se sienten en un ambiente en donde pueden
expresar y discutir sus ideas o0 sugerencias de manera plena, pero sin embargo,
existe un pequefio grupo que considera estar en desacuerdo lo cual es un punto
elemental en el cual deben trabajar en la organizacion para crear un ambiente de
equidad en todos los niveles de la escala jerarquica y lograr de esta forma que los
trabajadores se sientan estimulado a emplear en sus funciones toda la buena

voluntad y sacrificio de que es capaz.

Variable: Entorno laboral.

14.  Las instalaciones de la empresa estan acorde con las labores a realizar.

Cuadro N°16

Dimensidn: Calidad en la organizacion

item N° 14
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 7 11%
2 | Medianamente en desacuerdo 13 22%
3 | Medianamente de acuerdo 18 30%
4 | Totalmente de acuerdo 22 37%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N°14
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Anélisis: A través de los resultados obtenidos en el item N° 14 y segun el grafico
N° 14 se observa que en los resultados se obtuvo que el 37% de los encuestados
expresd estar “Totalmente de acuerdo” en que las instalaciones de la empresa
estan acorde con las labores a realizar; 30% selecciond la opcion “Medianamente
de acuerdo” ambas reflejan que un 67% de trabajadores encuestados se encuentran
total o medianamente de acuerdo por lo cual se puede catalogar como satisfactoria
la respuesta; quedando un 22% y un 11% para las opciones “Medianamente en
desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo” respectivamente, esto refleja que un
33% de encuestados expresa estar totalmente o medianamente en desacuerdo y
esto se puede considerar una situacion negativa para la organizacion pero sin
embargo representa una minoria. Estos resultados reflejan que la mayoria de los
trabajadores perciben que en la organizacion existen condiciones favorables en
cuanto a las instalaciones en donde desempefian sus labores y que éstas a su vez
estan acordes con las tareas que realizan por lo que representa un resultado bueno
para la organizacion. Este es un aspecto en donde la organizacion debe hacer
énfasis, ya que, es importante que en ella exista instalaciones adecuadas, en donde
se pongan en practica las medidas necesarias que contribuyan a mantener y
mejorar los niveles de eficiencia en las operaciones de la empresa y brindar a sus

trabajadores un medio laboral seguro.
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15.  Cuenta con los equipos adecuados para la realizacion de sus actividades
laborales.

Cuadro N°17

Dimensidn: Calidad en la organizacion

ftem N° 15
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 7 11%
2 | Medianamente en desacuerdo 10 17%
3 | Medianamente de acuerdo 16 27%
4 | Totalmente de acuerdo 27 45%
60 100%

Fuente: Elaboracién propia (2011).

Grafico N°15
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Anélisis: De conformidad con los resultados obtenidos en el item N° 15 en cuanto
a los equipos para la realizacion de las actividades laborales. En el grafico N° 15
se observa que las alternativas que arrojaron mayor nimero de repuestas fueron

“Totalmente de acuerdo” con 45%, seguido de la alternativa “Medianamente de
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acuerdo” con 27% ambos resultados suman un 72% de encuestados que en su
mayoria manifiestan estar de acuerdo y esto se puede calificar como muy bueno
para la organizacion; finalmente las alternativas “Medianamente en desacuerdo” y
“Totalmente en desacuerdo” obtuvieron un 17% y 11% de respuestas
respectivamente y ambas respuestas representan un 28% de encuestados que
respondieron estar total o medianamente en desacuerdo representando una
minoria. Lo cual expone que la mayoria de los trabajadores expresaron estar
conformes en que los equipos con los que cuentan para realizar sus labores diarias
de trabajos son los adecuados. Siendo estos resultados de gran significacion ya
gue en contraste con la pregunta anterior no sélo es importante que los
trabajadores se sientan seguros dentro de la infraestructura en donde se
desenvuelven sino que ademas cuenten con los equipos apropiados para la
realizacion de las operaciones productivas de la organizacion.

16.  Cuenta con un lugar de trabajo aislado de los ruidos exteriores.

Cuadro N°18

Dimension: Calidad en la organizacion

ftem N° 16
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 13 22%
2 | Medianamente en desacuerdo 10 17%
3 | Medianamente de acuerdo 7 11%
4 | Totalmente de acuerdo 30 50%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N°16
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Analisis: Segun los resultados obtenidos en el item N° 16 y a traves del grafico N°
16 se observa que un 50% de los encuestados seleccionaron la alternativa
“Totalmente de acuerdo” y el 11% “Medianamente de acuerdo”, ambas
alternativas representan un 61% de la muestra que expresa estar de acuerdo, lo
que nos permite apreciar que la mayor parte de los encuestados comparten el
criterio de estar de acuerdo y esto es un aspecto positivo para la empresa, no
obstante el 22% eligié la alternativa “Totalmente en desacuerdo” y 17% la
alternativa “Medianamente en desacuerdo” dichas alternativas suman un 39% lo
cual representa que una minoria esté en desacuerdo. Lo que demuestra que més de
la mitad de los encuestados opina que su sitio de trabajo esta apartado de ruidos
que causen molestias a la hora de realizar sus labores y este es un agente de gran
interés que se debe tomar en cuenta dentro de una organizacion, ya que, el ruido
es un factor que de no tratarse con la importancia que amerita puede desencadenar
efectos adversos acusticos, psicolégicos, etc. Lo que interferiria no solo en las
actividades diarias de los trabajadores sino también en la salud y productividad de

los mismos y de la organizacion.
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17.  Cuenta con buena iluminacion en su sitio de trabajo.

Cuadro N°19

Dimension: Calidad en la organizacion

ftem N° 17
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 3 5%
2 | Medianamente en desacuerdo 5 8%
3 | Medianamente de acuerdo 8 13%
4 | Totalmente de acuerdo 44 74%
60 100%

Fuente: Elaboracién propia (2011).
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Anélisis: A través de los resultados obtenidos en el item N° 17 podemos observar
en el grafico N° 17 que se obtuvo el 74% de respuestas para la alternativa
“Totalmente de acuerdo” y 13% para la alternativa “Medianamente de acuerdo”,

esto refleja que un 87% de la muestra esta de acuerdo con la buena iluminacién
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existente en el sitio de trabajo y se puede calificar muy bueno para la
organizacion, quedando un 8% y un 5% para las opciones “Medianamente en
desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo” respectivamente y ambas suman un
13% que manifestd estar en desacuerdo representando un resultado no muy
significativo. Lo que revela que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo
que dentro de la organizacion se cuenta con una iluminacién adecuada que les
permite realizar sus actividades laborales con tranquilidad, lo cual es muy
satisfactorio para la empresa, ya que, la iluminacion es un elemento fundamental
en la configuracion de los puestos de trabajo puesto que este puede ir asociado
con trastornos de la vision, problemas de salud y un pobre rendimiento en el

trabajo.

18.  El mobiliario de su sitio de trabajo contribuye con la salud de los

trabajadores.

Cuadro N°20

Dimension: Calidad en la organizacion

ftem N° 18
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 6 10%
2 | Medianamente en desacuerdo 10 17%
3 | Medianamente de acuerdo 14 23%
4 | Totalmente de acuerdo 30 50%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N°18
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Analisis: Segln los resultados obtenidos en el item N° 18, el grafico N°18
muestra que 50% de los encuestados eligié la alternativa “Totalmente de
acuerdo”, 23% la alternativa “Medianamente de acuerdo” esto suman un 73% de
encuestados que expresa estar de acuerdo con la alternativa planteada lo que
puede calificarse un aspecto significativamente muy bueno para la empresa, por
otro lado un 17% sostuvo estar “Medianamente en desacuerdo” y 10%
“Totalmente en desacuerdo” lo que refleja que el 27% se encuentra en total o
medianamente en desacuerdo representando asi una minoria. Dichos resultados
muestran que un gran numero de trabajadores encuestados percibe que el
mobiliario de los puestos de trabajo estd disefiado de tal manera que contribuye
con el bienestar fisico del trabajador siendo este muy bueno para la empresa y de

gran provecho para proteger la salud y la comodidad de los trabajadores.
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19.  Los procedimientos para el manejo de maquinarias, equipos Yy
herramientas de trabajo operan efectivamente.
Cuadro N°21
Dimensidn: Calidad en la organizacion
item N° 19
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 5 8%
2 | Medianamente en desacuerdo 10 17%
3 | Medianamente de acuerdo 23 38%
4 | Totalmente de acuerdo 22 37%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).

Grafico N°19
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Andlisis: Segun el resultado que se obtuvo en el item N° 19, el grafico N°19

muestra que 38% de los encuestados eligio la alternativa “Medianamente de

acuerdo”, 37% la alternativa “Totalmente de acuerdo” esto suman un 75% de

trabajadores encuestados que manifiestan estar de acuerdo siendo beneficioso para

98




la empresa ya que a través de una buena administracion en el uso de maquinarias,
equipos y herramientas se pueden tener resultados satisfactorios en la
organizacion, mientras que un 17% expreso estar “Medianamente en desacuerdo”
y 8% “Totalmente en desacuerdo” haciendo un total de 25% de trabajadores que
sostuvieron estar en desacuerdo. Tomando en cuenta los resultados podemos
observar que la mayoria de los trabajadores tienen opiniones positivas, lo que
indica que dentro de la organizacion los procedimientos para el manejo de
magquinarias, equipos y herramientas estan claramente establecidos, lo cual es
trascendental, ya que, el uso inadecuado de las mismas puede provocar riesgos de
diversa consideracion para los trabajadores, si no se conocen adecuadamente sus
condiciones de puesta en marcha, funcionamiento y parada. De acuerdo con estas
consideraciones conocer los riesgos que la manipulacion de estos aparatos y
equipos pueden originar, es un derecho y una obligacion cuyo cumplimiento
constituye, sin duda, uno de los mejores medios para lograr unas condiciones de
trabajo seguras en el &mbito laboral, asi como, el objetivo primordial que persigue

la organizacion de obtener una produccion eficaz.

20.  La forma en que se agrupan las actividades contribuye a la efectividad del

proceso general de produccion.

Cuadro N°22

Dimensidn: Calidad en la organizacion

item N° 20
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 2 3%
2 | Medianamente en desacuerdo 17 28%
3 | Medianamente de acuerdo 26 44%
4 | Totalmente de acuerdo 15 25%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N°20
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Analisis: Segun los resultados arrojados en el items N° 20, en el grafico N° 20 se
observa que el 44% de los encuestados respondio la alternativa “Medianamente de
acuerdo”, el 25% eligid la alternativa “Totalmente de acuerdo” lo cual significa
que existe 69% de la muestra que manifiesta estar de acuerdo siendo esto un
resultado positivo para la empresa; mientras que 28% le corresponde a la
alternativa “Medianamente en desacuerdo”, y el 3% opto por la alternativa
“Totalmente en desacuerdo”, sumando de esta manera 31% de trabajadores
encuestados que expresan estar total o medianamente en desacuerdo. Estos
resultados reflejan que mas de la mitad de los trabajadores manifiestan que dentro
de la organizacién la agrupacion de las actividades contribuye a la efectividad del
proceso general de produccion; lo que representa un factor relevante y
satisfactorio para la misma, ya que, para poder facilitar el trabajo y la eficiencia
dentro de la organizacion es importante que exista coordinacion racional entre en

las actividades y recursos de la misma.
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21.  La temperatura de su sitio de trabajo le permite realizar

satisfaccion.

Cuadro N°23

Dimensidn: Calidad en la organizacion

sus tareas con

item N° 21
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 6 10%
2 | Medianamente en desacuerdo 8 13%
3 | Medianamente de acuerdo 14 23%
4 | Totalmente de acuerdo 32 54%
60 100%

Fuente: Elaboracién propia (2011).
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Anélisis: Los resultados obtenidos en el item N° 21 y segun el grafico N°21 se

observa que 54% de los encuestados eligieron la alternativa “Totalmente de

acuerdo”, el 23% opto por la alternativa “Medianamente de acuerdo” , lo que
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quiere decir , que un 77% se mantuvo de acuerdo al clima que presenta el lugar de
trabajo, siendo esto un resultado favorable y muy bueno para la empresa ya que si
el trabajador se siente comodo en su espacio donde labora su desempefio serd
mejor y elaborara sus tareas con mayor satisfaccion, obteniendo de igual forma
mejores resultados; mientras que un  13% se inclind por la alternativa
“Medianamente en desacuerdo”, y el 10% restante selecciond la alternativa
“Totalmente en desacuerdo”, lo que significa que un 23% se puede considerar que
esta en desacuerdo con la temperatura del sitio donde desempefa sus actividades.
Estos resultados reflejan que este factor es de gran importancia para la
organizacion puesto que una temperatura adecuada evita que el trabajador
experimente malestar y por lo tanto se garantiza la seguridad y la salud de los

trabajadores.

22.  Los colores utilizados en la decoracion de su &rea de trabajo producen un

ambiente confortable.

Cuadro N°24

Dimension: Calidad en la organizacion

ftem N° 22
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 6 10%
2 | Medianamente en desacuerdo 7 11%
3 | Medianamente de acuerdo 10 17%
4 | Totalmente de acuerdo 37 62%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011)
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Grafico N°22
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Anélisis: De acuerdo a los resultados obtenidos en el item N° 22, en conformidad
con el grafico N° 22 se puede observar que un 62% del niumero de trabajadores
encuestados eligieron la alternativa “Totalmente de acuerdo”, un 17% seleccion6
la alternativa “Medianamente de acuerdo” sumando un total de 79% de respuestas
afirmativas, es decir, que este porcentaje se puede considerar muy bueno, lo
significa una ventaja para la empresa ya que es importante el campo de visién del
trabajador en su puesto porque este le proporcionard mayor bienestar y el estimulo
sensorial que necesita para ser productivo en el trabajo, puesto que lo colores no
ergondémicos dificultan la concentracion produciendo fatiga ocular y estrés.
Mientras que un 11%” y un 10%” de los encuestados optaron por la alternativa
“Medianamente en desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo” respectivamente lo
que quiere decir que un 21% de trabajadores encuestados mostraron estar en
desacuerdo aunque este representa una minoria que no se considera muy notable
para la empresa. Dichos resultados reflejan que en la organizacién los colores
utilizados para el acondicionamiento del lugar de trabajo crean una sensacion
agradable en los trabajadores de tal forma que les permite desempefiarse con
tranquilidad.
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23.  El ambiente donde realiza su trabajo es seguro y libre de riesgo.

Cuadro N°25

Dimension: Calidad en la organizacion

ftem N° 23
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 7 11%
2 | Medianamente en desacuerdo 3 5%
3 | Medianamente de acuerdo 13 22%
4 | Totalmente de acuerdo 37 62%
60 100%

Fuente: Elaboracién propia (2011).
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Analisis: Los resultados obtenidos en el item N° 23, en lo que se refiere al
ambiente de trabajo seguro y libre de riesgo, se observa en el grafico N° 23 que un
62% de la muestra expresd estar “Totalmente de acuerdo”, 22% estuvo

“Medianamente de acuerdo”; estos resultado son favorables y satisfactorios para
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la empresa ya que indica que un 84% de los trabajadores encuestados manifiestan
estar de acuerdo, lo que significa que la organizacion brinda un buen ambiente de
trabajo lo que hace que la ocupacion laboral genere una minima carga y que por lo
tanto ocasione menos fatiga o cansancio lo cual causaria menores riesgos,
evitando de esta manera accidentes laborales y preservando a su vez la buena
salud del trabajador trayendo consigo mejores resultados y que contribuye de
manera eficaz al logro de los objetivos de la organizacion. Asi mismo las
opciones  “Medianamente en desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo”
obtuvieron un puntaje de 5% y 11% respectivamente, ambas suman un 16%, lo
que quiere decir que a pesar de no ser un porcentaje notorio aun existe una
minoria que expresa inconformidad.

24.  Las tareas que realiza contribuyen de manera efectiva con el logro de los

objetivos de la organizacion.

Cuadro N°26

Dimension: Calidad en la organizacion

ftem N 24
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 2 3%
2 | Medianamente en desacuerdo 5 8%
3 | Medianamente de acuerdo 10 17%
4 | Totalmente de acuerdo 43 72%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N°24

Cuestionario: item N° 24
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Andlisis: Segun los resultados obtenidos en el item N° 24, se observa claramente
en el grafico N° 24 referido a las tareas realizadas y la contribucién efectiva con el
logro de los objetivos; que un 72% manifesto estar “Totalmente de acuerdo” y un
17% sostuvo estar “Medianamente de acuerdo” deduciendo de esta manera que la
mayoria de las personas encuestadas, especificamente 89% sostuvieron estar de
acuerdo lo que se considera un factor muy bueno para la organizacion, mientras
que un 8% y un 3% expreso estar “Medianamente en desacuerdo” y “Totalmente
en desacuerdo” respectivamente; sumando 11% para los trabajadores que
manifestaron estar en desacuerdo. Por lo tanto, se puede inducir que en la
organizacion el trabajador desempefia sus tareas de manera efectiva y se siente
satisfecho a la hora de ejecutar su labor, siendo una gran ventaja para la empresa,
ya que, el trabajador ademas de poner en préactica las experiencias y
conocimientos obtenidos al mismo tiempo puede colaborar con los objetivos de la

empresa y sus objetivos personales.
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25.  Los procedimientos para la ejecucion de tareas estan claramente definidos.

Cuadro N°27

Dimension: Calidad en la organizacion

ftem N° 25
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 3 5%
2 | Medianamente en desacuerdo 6 10%
3 | Medianamente de acuerdo 19 32%
4 | Totalmente de acuerdo 32 53%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011)

Grafico N°25

Cuestionario: item N° 25

M Tota/mente en
desacuerdo

B Medianamente en
desacuerdao

Medianamente de
acuerdo

H Tota/mente de
acuerdo

Anélisis: Segun los resultados obtenidos en el item N° 25, en conformidad con los
resultados obtenidos en grafico N° 25 referente a los procedimientos para la
ejecucion de las tareas y si se encuentran claramente definidos, se observa que la

mayoria de las personas encuestadas sostuvo estar “Totalmente de acuerdo” en un
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53%, seguidamente se alcanzé un 32% para la opcion de “Medianamente de
acuerdo” ambas suman un total de 85% siendo una cifra significativa y
satisfactoria de trabajadores que manifiestan estar de acuerdo; no obstante una
minoria quedo distribuida para las alternativas “Medianamente en desacuerdo” y
“Totalmente en desacuerdo” con un 10% y un 5% respectivamente, ambas suman
15% de la muestra que expresd estar en desacuerdo; lo que se puede analizar
mediante las cifras obtenidas que este punto evaluado guarda una significativa
relacion con el item anterior ya que si la mayor parte de la muestra expresd que
las tareas realizadas contribuyen efectivamente con el logro de los objetivos es
porgue los procedimientos de dichas tareas a realizar estan claramente definidas.
Lo que representa que un gran numero de trabajadores manifiesta estar
comprometido y conforme con su labor y entiende notoriamente los
procedimientos que debe llevar a cabo para la practica de sus ocupaciones con
eficacia, lo que contribuye a los objetivos de la organizacion y a la calidad de la

misma.

26.  Poseen los trabajadores un convenio de trabajo que regula las relaciones de

trabajo.

Cuadro N°28
Dimension: Calidad en la relacion con sus supervisores, subordinados y

comparieros de trabajo.

item N° 26
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 6 10%
2 | Medianamente en desacuerdo 8 13%
3 | Medianamente de acuerdo 25 42%
4 | Totalmente de acuerdo 21 35%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).
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Grafico N°26
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Anélisis: Con referencia al item N° 26 en cuanto a los convenios de trabajo y la
regulacion de las relaciones laborales; se puede observar mediante el grafico N°
26, que 35 % de la muestra sostuvo estar “Totalmente de acuerdo” y 42%
manifesto estar “Medianamente de acuerdo”, por lo que se puede inferir que un
77% de encuestados expresa estar en acuerdo siendo esto bueno para la
organizacion; mientras que un 13% de los trabajadores encuestados selecciond la
alternativa “Medianamente en desacuerdo” y 10% manifestd estar “Totalmente en
desacuerdo”; lo que quiere decir que un 23% sostuvo estar en desacuerdo, de esta
manera se puede deducir a través de los resultados que, en la empresa existe
alguna clase de convenios que normalicen las relaciones laborales, ya sea con sus
subordinados o comparfieros de trabajo, cabe sefialar que de existir algun
mecanismo de regulacion de dichas relaciones esto propicia un mejor
entendimiento entre las partes lo que traeria consigo un mejor clima

organizacional.
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27. La relacion entre los empleados del departamento fomenta el trabajo en

equipo.

Cuadro N°29

Dimension: Calidad en la relacion con sus supervisores, subordinados y

comparieros de trabajo.

item N° 27
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 5 8%
2 | Medianamente en desacuerdo 3 5%
3 | Medianamente de acuerdo 14 23%
4 | Totalmente de acuerdo 38 64%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011).

Grafico N°27
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Anélisis: Con respecto al item N° 27 en relacion a si se fomenta el trabajo en

equipo en la empresa; se muestra en el grafico N° 27 que un 64% de los

encuestados sostuvo estar “Totalmente de acuerdo”, un 23% expresO estar
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“Medianamente de acuerdo” estos resultados son favorable y satisfactorios para la
empresa ya que indica que un 87% de los trabajadores encuestados manifestaron
estar de acuerdo, quedando pautado con cifras pocas significativas para las
opciones de “Medianamente en desacuerdo” con 5% Yy “Totalmente en
desacuerdo” con 8%, ambas opciones suman 13% que expresaron estar en
desacuerdo; lo que se puede deducir que en gran nimero de trabajadores
consideraron que se propicia el trabajo en equipo, lo que es de suma importancia
ya que promover el trabajo en equipo implica desarrollar estrategias de
motivacién que involucren la participacion de todos los integrantes, que cada uno
de los empleados perciba que su contribucion es necesaria y requerida para el
logro de los objetivos trayendo consigo muchas ventajas y un alto rendimiento de

los procesos organizacionales.

28.  El respeto y la cordialidad describen las relaciones cotidianas en la

organizacion.

Cuadro N°30
Dimension: Calidad en la relacion con sus supervisores, subordinados vy

comparieros de trabajo.

ftem N° 28
Alternativa N° de personas Porcentaje
1 | Totalmente en desacuerdo 2 3%
2 | Medianamente en desacuerdo 10 17%
3 | Medianamente de acuerdo 15 25%
4 | Totalmente de acuerdo 33 55%
60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2011)
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Grafico N°28
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Anélisis: Respecto al item N° 28 en lo que se refiere al respeto y cordialidad que
describen las relaciones cotidianas en la organizacion, se observa en el grafico N°
28 que un 55% sostuvo estar “Totalmente de acuerdo” y un 25% manifestd estar
“Medianamente de acuerdo”, por lo que se puede inferir que un 80% de
encuestados expreso estar en acuerdo y este resultado demuestra ser muy bueno
para la empresa. Mientras que un 17% y un 3% expresé estar “Medianamente en
desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo” respectivamente, estas suman un 20%
de trabajadores que manifestaron estar en desacuerdo; lo que se puede deducir a
través de los resultados obtenidos que la mayoria de los trabajadores encuestados
se encuentran a gusto con el trato que reciben de parte de sus compafrieros, lo que
quiere decir, que también es de gran importancia mantener un ambiente de trabajo
cordial en la organizacion, evitando las criticas a otros compafieros, sus colegas,
los jefes o subordinados lo que conlleva a mantener un buen ambiente de trabajo y

que repercute en beneficio de todos.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Este capitulo estd destinado para la presentacion de las conclusiones y
recomendaciones, resultantes del analisis e interpretacion de los datos aportados

por los trabajadores de la empresa Idesa Fundimeca C.A.

Es importante resaltar las caracteristicas del entorno laboral dentro de la
empresa. Para determinar el clima organizacional existente se debe tomar en
cuenta que la calidad de vida laboral debe incluir varios factores como: la
satisfaccion con el trabajo realizado, reconocimiento de los resultados obtenidos,
salario percibido, beneficios alcanzados, relaciones humanas en el grupo y en la
organizacion, ambiente psicologico y fisico del trabajo, asi como las
posibilidades de participar en las decisiones de la empresa, esto tomando en
cuenta las definiciones presentadas en las bases tedricas mostradas en el presente
trabajo de investigacion. Se puede decir, que si la calidad de vida laboral es baja
tendra una influencia negativa en la satisfaccion del trabajador y, por ende,
disminuird la produccién, pero si sucede lo contrario, se percibird de esta manera
un clima de confianza y respeto que conducird al empleado a mejorar su
rendimiento y por tanto su contribucion con la empresa serd mayor, elevando de
igual forma su oportunidad de crecimiento (personal y organizacional) que lo

induciran al éxito.

CONCLUSIONES

El presente estudio tuvo como objetivo describir la relacion entre entorno
laboral y calidad del clima organizacional de la empresa Idesa Fundimeca C.A,
ubicada en Valencia Estado Carabobo. Tomando en cuenta la ejecucion del
analisis estadistico realizado a los trabajadores de dicha organizacion se proyecta

una serie de resultados que se resumen considerando que seran representadas en



distintas dimensiones de acuerdo a las variables clima organizacional y entorno

laboral.

Por consiguiente se mencionan a continuacion las conclusiones de las

distintas dimensiones relacionadas con la variable clima organizacional:

Estructura organizacional, los trabajadores de la organizacion tienen la
nocion sobre como estan divididos cada uno de los departamentos que conforman
la organizacion y la linea de mando y perciben que las acciones y compromisos

que deben cumplir corresponde con el cargo que posee.

Procesos organizacionales, es conocido por los trabajadores el propdésito
y objetivos de la organizacion, asi como la importancia de su imagen para su
desarrollo organizacional a mediano y largo plazo. Ello se ve reflejado en la buena
comunicacion y ambiente de trabajo lo cual facilita a los trabajadores expresar

libremente sus ideas y opiniones.

Motivacion, en cuanto a lo referente a sueldos y salarios los trabajadores
expresaron estar inconformes por lo recibido como contraprestacién por sus
servicios, ya que no pueden satisfacer sus necesidades econdmicas
fundamentales. En lo relativo a los beneficios sociales, los trabajadores también
se encuentran insatisfechos; todo ello conlleva a determinar que los trabajadores
poseen baja su autoestima lo cual incide en la ejecucion de sus actividades
laborales, puesto que, la motivacion laboral se da mediante la relacion de
recompensas y rendimiento, ya que, este tipo de incentivos les da merito o
reconocimiento a labores asignadas. En materia de adiestramiento y/o
capacitacion para el trabajo es constante y adecuado para asi reforzar los
conocimientos del trabajador y facilitarles un mejor desenvolvimiento y ejecucion
de sus tareas. Destaca igualmente la encuesta que los trabajadores desconocen la
existencia de planes de carrera para ellos, lo que induce a pensar dificultad para un

plan de crecimiento profesional del recurso humano.
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Liderazgo, La empresa maneja bien las relaciones humanas y promueve la
confianza y el trabajo en equipo, busca detectar cualquier inconformidad del
trabajador para implementar de manera eficiente las acciones de mejora que
contribuyen de manera positiva en el bienestar del trabajador, ademas se establece
un ambiente de confianza y equilibrio entre la relacién de autoridad, los niveles
supervision y el personal subalterno, logrando que los trabajadores se sienten a

gusto en el desarrollo de sus actividades laborales.

Con respecto a la variable entorno laboral se concluye mediante las

siguientes dimensiones:

Calidad de la Organizacién, en cuanto a las instalaciones la empresa
proporciona equipos y herramientas adecuadas para el buen desempefio y la buena
salud del trabajadores, el ambiente donde opera es seguro, libre de ruidos que
dificulten y repercutan en la salud del trabajador, la temperatura y el mobiliario
son adecuados, la iluminacién y los colores son agradables, por lo que las tareas y
la seguridad personal contribuyen a alcanzar el logro de los objetivos establecidos

por la organizacién en concordancia con la expectativas de los trabajadores.

Relaciones de trabajos, Se ven favorecidas por las buenas
comunicaciones y relaciones humanas existentes en la empresa, lo cual promueve
el trabajo en equipo e impulsa relaciones adecuadas y funcionales bidireccionales,

trabajador/supervisor.

En conclusion se puede decir que existe relacion entre el entorno laboral y
el clima organizacional, ya que, a pesar de que la empresa no otorga a sus
trabajadores un sistema de recompensas acorde a sus necesidades, se evidencia,
que los procesos organizacionales se llevan a cabo de manera eficiente, ya que, los
trabajadores conocen el propdsito y objetivos de la organizacion, asi como la
importancia de llevar a cabo una estructura organizacional bien definida. Ello se

ve reflejado en la buena comunicacion lo cual facilita a los trabajadores expresar
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libremente sus ideas y opiniones, y ademas la empresa proporciona un ambiente
de trabajo seguro y confortable para la realizacion de sus actividades, tomando en
consideracion la salud integral del trabajador, que conlleva, a un mejor

rendimiento en sus labores.

Adicionalmente, es oportuno sefialar que los objetivos especificos de la
investigacion se cumplieron a través de la aplicacion del instrumento, y a la luz de
los resultados, se logro establecer algunas estrategias, que de alguna manera
pudiera contribuir a resolver el problema que se presenta en la empresa. Seria de
gran valor incorporar o simplemente tomar en cuenta las recomendaciones que se
hace a dicha organizacion, para asi mejorar el clima organizacional prevaleciente,
recordando que el clima organizacional, se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacién, y la percepcion que tienen ellos de que el ambiente
de trabajo esti estrechamente ligado al entorno laboral e indica de manera
especifica las propiedades del ambiente organizacional. En consecuencia, puede
decirse que el entorno laboral incide considerablemente en el clima organizacional

de la empresa.

RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion y en razon a los

objetivos propuestos del mismo, se considera pertinente recomendar:

Realizar estudios sobre descripcion y analisis de cargos y revisar la
estructura de los mismos a la luz de la estructura organizacional actual y a corto
y/o mediano plazo; asi como un estudio de mercado en materia de sueldos y
salarios, y beneficios sociales que le permita a la empresa comparar sus costos por
esos conceptos y la realidad del mercado laboral; para lo cual debera tomar en

consideracion entre otras las variables productividad e inflacion.
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Analizar la productividad de la empresa tomando en consideracion la
historia de su eficiencia y procurar buscar mejoramientos a través de nuevos
procedimientos adecuados y funcionales que le ayuden en la consecucion de los

objetivos de la organizacion y satisfacer las expectativas de los trabajadores.

Hacer estudios relativos a planes de carrera en concordancia con su
planificacion estratégica para su desarrollo organizacional y para ello es necesario
establecer un adecuado sistema de evaluacion de personal y/o de eficiencia en el
trabajo acompariado de una politica de sueldos y salarios con criterios de equidad

y competitividad en el mercado laboral.

Formular estrategias para mantener el buen clima organizacional
existente; a través de reconocimiento de los logros individuales y de equipo,
premios a los trabajadores por asistencias perfecta, fortalecimiento de la cultura de
trabajo en equipo actual en la empresa, de manera que las tareas sean realizadas de
manera eficiente y colaboradoras; evitando conflictos que entorpecen el
desempefio individual y departamental repercutiendo finalmente en el ambiente de

la organizacion.

Desarrollar programas de Comunicacion y Liderazgo, promoviendo la
empresa la discusion abierta y sincera que facilite al trabajador expresar sus ideas,
opiniones y criterios técnicos y procedimentales sobre el desarrollo de la actividad

productiva a fin de fortalecer el trabajo en equipo y la eficiencia en el trabajo.

Promover programas motivacionales para los trabajadores como repuesta
a su esfuerzo, creatividad y eficiencia en el trabajo utilizando medios de
comunicacion internas de la empresa: revistas, carteleras y cartas de felicitaciones

lo cual fortalecera la cultura organizacional.
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ANEXOS



