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Resumen

La presente investigacion tuvo como finalidad conocer el Clima Organizacional y
como este influia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Gerencia
Regional INCES Aragua. La investigacion se desarroll6 a través de un estudio
descriptivo y de campo por lo que fue necesario disefiar un instrumento de
recoleccion de datos (Cuestionario), basado en veinticinco (25) preguntas bajo la
escalas tipo Likert, tomando como referencia las dimensiones de clima organizacional
del autor Litwin y Stinger (citado por Brunet 2004), el cuestionario fue aplicado a una
muestra constituida por diecisiete (17) personas. De los resultados de la aplicacién del
instrumento se concluyd que los trabajadores conocen poco la estructura
organizacional; por otra parte las condiciones generales de trabajo no son las mas
favorables, lo que afecto significativamente el desempefio laboral. En relacion a
identificar las variables que incidian en el clima organizacional en la Gerencia
Regional, se comprobd que el ambiente de trabajo, la falta de liderazgo del jefe, la
insatisfaccion con el equipo de trabajo, la falta de confianza con los compafieros
influia significativamente en la comunicacion. Todas estas variables antes
mencionadas y que estan estrechamente relacionadas con el clima organizacional
afectaron el desempefio laboral porque originaron insatisfaccion en el trabajador. Por
consiguiente, la profundizacion en el proceso del clima organizacional, permitira
lograr una gerencia efectiva, que conduzca a un trabajo administrativo con altos
niveles de eficiencia y contribuya a una busqueda constante de la excelencia de los
trabajadores y por ende de la organizacion.

DESCRIPTORES: Clima Organizacional; Desempefio Laboral
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Summary

This research aimed to identify the organizational climate and how it influenced the
work performance of employees of the Regional Management INCES Aragua. The
research was conducted through a descriptive field study and so it was necessary to
design a data collection instrument (questionnaire), based on twenty-five (25)
questions in the Likert scales, with reference to the dimensions of organizational
climate Litwin and Stinger author (cited by Brunet 2004), the questionnaire was
applied to a sample consisting of seventeen (17) persons. From the results of the
application of the instrument it was concluded that the low know the organizational
structure; otherwise the general working conditions are not the most favorable, which
significantly affect job performance. In relation to identify the variables that
influenced the organizational climate in the Regional Office, it was found that the
work environment, lack of leadership of the head, dissatisfaction with the team, lack
of confidence with colleagues significantly influence the communication. All these
aforementioned variables that are closely related to the organizational climate affect
job performance because they originated worker dissatisfaction. Thus deepening the
process of organizational climate, will achieve effective management, leading to an
administrative job with high levels of efficiency and contribute to a constant search
for excellence of workers and therefore the organization.

WORDS: organizational climate; Work Performance
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se basa en el estudio sobre el Clima
Organizacional, el cual es una inversion a largo plazo, dentro de las organizaciones,
donde se deben resaltar que el medio, forma parte del activo de la institucion y como
tal debemos valorar y prestarle la debida atencion. Una organizacién con una
disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al personal, sélo obtendran

logros a corto plazo.

Partiendo de esta premisa, se establecio como objetivo principal, el clima
organizacional no se ve ni se toca, pero es algo real dentro de la organizacion que
esta integrado por una serie de elementos que condicionan el tipo de clima en el que
laboran los trabajadores. En el cambiante entorno en el que se interactla diariamente,
las organizaciones requieren ser cada vez mas competitivas para poder adecuarse a

las demandantes exigencias.

Actualmente se vive, se crece, se educa y se desarrolla un ser humano como
parte integral y fundamental dentro de la organizacion, por esta razén el
comportamiento, y el desempefio social de un individuo, pueden afectar el desarrollo
de la misma. Una vez analizado lo anterior, surge la inquietud por profundizar en un

tema que pocas veces es relevante para las empresas, “el clima organizacional”.

De esta manera, se propone inicialmente este trabajo de investigacion con el
tema a desarrollar, el cual contiene cinco parametros iniciales de la investigacion

como lo son:

El Capitulo I, se describe el planteamiento, los objetivos del estudio, tanto
general como especifico y la justificacion enfocado globalmente al tema de la

investigacion.



En el Capitulo I, se describe el marco teérico donde se indagd sobre los
antecedentes y bases teoricas de la variable, su fundamentacion teorica, bases legales

gue sustentan dicha investigacion y el cuadro de operacionalizacion.

Posteriormente en el Capitulo 111, se presenta la metodologia utilizada, el tipo
y disefio de la investigacion, la poblacion y muestra del estudio, técnicas de
recoleccion de datos, validez, confiabilidad y el analisis estadistico que se presenta en

la investigacion.

Seguidamente en el Capitulo 1V, se presentara el analisis de los datos e
interpretacion de los resultados de la informacion extraida de los instrumentos
aplicados a la poblacion en estudio, con sus respectivas tablas y gréficos que facilitan
el proceso de analisis.

Finalmente en el Capitulo V, se presentaran las, conclusiones vy
recomendaciones, seguidas de las referencias bibliograficas. A continuacion, se

abordaréa el tema objeto de investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Toda organizacion es esencialmente una obra viva, conformada en primer
lugar, por el Factor Humano, recurso primordial en el desempefio de las funciones de
la Organizacion, evidenciandose, el esfuerzo colectivo para el logro de la razén de ser

y de las metas propuestas.

Partiendo de esta premisa, se denota una serie de aspectos resaltantes en
relacion con la organizacion, constituida por el conjunto de personas que van a
representar el elemento fundamental, mediante el cual se pueden alcanzar los
diferentes objetivos planteados con un minimo de costo, esfuerzo y tiempo, donde
éstos, solo pueden ser alcanzados con la responsabilidad del trabajo individual que
fortalece a los objetivos del colectivo es decir; la labor de un trabajador influye
notablemente en la actividad de su compafiero, y por ende en el departamento o su

entorno.

Es por ello que el clima organizacional es un tema d gran importancia en las
organizaciones actualmente, donde se ha constituido en el instrumento por excelencia

para el logro de una mayor eficiencia organizacional.

Al respecto, Parra (2003; p.23), define el clima organizacional como:

La percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y su
funcién de aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
de



realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision
que recibe, acceso a la informacion relacionada su objeto en coordinacion
con sus demas compaferos y condiciones laborales que facilitan su
tarea

Esta accién puede fortalecer o debilitar a un equipo de trabajo, que a su vez
influye notoriamente en la actividad de la organizacion resaltando el éxito o fracaso
de la misma; son muchos los factores que influye en los equipos de trabajo, el
principal es la Motivacién “Fuerza que empuja a la persona a actuar para
satisfacer una necesidad implica un deseo o un incentivo que influye y promueve
las acciones del sujeto” Gabaldéon F. (2003;p248), inspiracion que siente el

trabajador para comprometerse y con facilidad adaptarse a los cambio.

Este fendmeno puede presentarse en las organizaciones Stephen R. (2009)
sefiala “que el mundo experimenta trasformaciones revolucionarias qué estan
cambiando el modo de operar las organizaciones publicas y privadas” (p.225). Se
hace necesario establecer estrategias coordinadas a corto, mediano y largo plazo, con
el fin de desarrollar climas apropiados, formas de trabajo, relaciones y
comportamientos con los empleados congruentes de acuerdo las exigencias,
considerando que estos son aspectos fundamentales para obtener los productos y

servicios con una eficiencia relevante y acceso al mundo competitivo de hoy.

Por otra parte, las bases que fundamentan la estructura del Estado en América
Latina y especificamente, las Instituciones Publicas Venezolanas, tiene que ver
mucho con la Escuela Tradicional de la Administracion, la cual se centra en las
Estructuras Formales y en la Jerarquia de Cargos, donde se han puesto en préactica
todos aquellos procesos de modernizacion para obtener el logro de los servicios que
prestan los gobiernos, transformandolas en un Modelo Abierto, con interaccién en el

contexto internacional por la marcada influencia de la Globalizacion.



En este sentido, Bazaga, 1. (1998) sostiene que la Nueva Gestion Publica
busca romper los viejos esquemas de la Administracion Publica Tradicional, la cual
se encontraba asociada al concepto de Burocracia, es decir, una organizacion
jerarquica en que cada unidad tiene responsabilidades claramente delimitadas estando
sus actuaciones reguladas mediante reglas escritas y mecanismos de control vertical.
No obstante, esta hueva gestion publica, esta basado en mejorar el desempefio laboral

hacia una administracion publica, eficiente, proactiva, transparente y solvente.

El mismo autor basado en el nuevo modelo de gestion de recursos humanos,
establece la terminologia del recurso humano como Talento Humano, dado que al
referirse al Individuo se debe tomar en cuenta la motivacion, como aquella que
engloba los impulsos conscientes e inconscientes, a partir del analisis en las Teorias
de la Motivacion, la cual establece que existen dos niveles, donde el primario, se
refiere a la satisfaccion de las necesidades basicas y/o elementales, tales como
respirar, comer o beber y un nivel secundario a las necesidades sociales, como el
logro o el afecto. Se puede decir, que debe existir una correlacion entre el  primer

nivel, el cual debe estar satisfecho antes de plantearse el segundo nivel.

Es por ello, que en los actuales momentos las organizaciones deben realizar
grandes esfuerzos para crear un ambiente laboral caracterizado por una serie de
aspectos que permitan mantener los niveles de productividad organizacional
indispensables minimos para sobrevivir, y resistir la crisis, en cuanto adaptarse a los
cambios, sin perder de vista el recurso humano, factor importante para lograr su

confianzay el respaldo a fin de que el esfuerzo holistico sea exitoso.

Por consiguiente, la clave para mantener a los empleados conformes radica en
permitirles un equilibrio entre el clima organizacional y como elemento a evaluar

dentro de esta investigacion y la motivacion laboral de los trabajadores.



En la actualidad, el tema de los ambientes internos en las organizaciones ha
resultado de gran importancia e interés puesto que se ha tomado conciencia de las
necesidades psicoldgicas, fisicas y emocionales de los trabajadores, en el ambito
personal y en materia laboral, donde finalmente pasan la mayor parte su crecimiento

y desarrollo tanto personal como profesional.

Asi como ha venido tomando forma e importancia los aspectos sobre | clima
organizacional, la motivacion de los trabajadores, la contribucion al desarrollo de su
rendimiento y la trascendencia de su participacion, acompafiando los esfuerzos tanto
individuales como grupales hacia el crecimiento y desarrollo del empleado y la
organizacion, uno de estos aspectos en la actualidad viene perfilandose como
fundamental en este desarrollo organizacional, es el que tiene que ver con la
creatividad aplicada en diferentes campos para beneficio de la organizacion y del

talento humano.

Ante estas consideraciones, el clima organizacional y la motivacion laboral
son componentes importantes, relacionados al objeto de estudio, que permite
describir algunos factores relevantes, el cual se llevard a cabo en un sector de la
Administracion Pablica Nacional, definiéndola como un conjunto de organizaciones

estatales que realizan la funcion administrativa del Estado.

No obstante, se manifiesta la necesidad de que toda organizacion dirija sus
pasos hacia el logro de metas y objetivos, tomando en cuenta al talento humano, sus
necesidades, motivacion, desempefio y participacion, entre otros, de manera que

esto conlleve a desarrollar el mejoramiento permanente de las mismas.

En este ambito de la administracion publica venezolana y en particular el
Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista (INCES), creado por Ley
Promulgada en fecha 22/08/1959, reformada en fecha 08/01/1970, y reglamento por
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Decreto en fecha 11/03/1960, bajo la denominaciéon Instituto Nacional de
Capacitacion y Educacion (INCE), obedece a la necesidad de desarrollar la mano de
obra calificada requerida en el mercado laboral. Actualmente dicho instituto
autonomo con personalidad juridica y patrimonio propio e independiente del Fisco
Nacional, se encuentra adscrito al Ministerio del Poder Popular para el Proceso Social
de Trabajo segun consta en Gaceta Oficial No. 40.378 de fecha 24/03/2014.

La misién del INCES se resume bajo la siguiente premisa: Desarrollar
programas de formacion politica, técnica y productiva, dirigidos al Pueblo, valorando
el didlogo de saberes en las diferentes areas de conocimiento, contribuyendo al
desarrollo socioeconémico del pais, en el marco de la construccién del modelo

socialista.

Cabe destacar, que este organismo publico se encuentra ubicado a nivel
nacional, donde cada Estado posee una Gerencia Regional, la cual esta conformada
por diversos Centro de Formacion Socialista, dependiendo de las Area de: Industria,
Construccion, Textil, Agricola, Turismo, Comercio y Servicio entre otras que ofrezca

la region.

Para esta investigacion, se estudiara la Gerencia Regional INCES Aragua,
Edificio Sede Principal que se encuentra ubicada en la Av. Bolivar Oeste Sector La
Romana Maracay, donde el personal que alli labora tanto profesional como técnico,
administrativo y obrero apoyan los procesos administrativos y productivos generados
en cada una de las areas presentan dificultades para cumplir con la misién de la
Institucion; este personal ha sido afectado por diversos factores como recarga de
trabajo, los constantes cambios y traslados del personal, que inciden en la eficiencia y

eficacia para llevar a cabo las actividades encomendadas.



Igualmente se observa la falta de comunicacion, por cuanto las ordenes de
produccion no se ejecutan en el tiempo previsto, debido a que en muchos casos
presentan detalles técnicos dudosos que impiden cumplir con las funciones sin las

debidas correcciones y aclaratorias que es responsabilidad del supervisor inmediato.

Con respecto al liderazgo, este se manifiesta por el solo hecho de que los
gerentes no estimulan o motivan a los trabajadores para lograr de ellos el empefio
suficiente para mejorar la produccion lo cual trae como consecuencia en alguno de los
casos, no cumplir con las especificaciones técnicas asi como también las normas y
procedimientos por la cual se rige el Instituto, generando de esta manera una menor

produccion.

Este aspecto relacionado con la constante rotacion y cambios del personal,
merma la eficacia del personal y la eficiencia del Instituto, pues el personal que
ingresa nuevo requiere de entrenamiento y adaptacion al ambiente y esto redunda en
su proyeccion presupuestaria y financiera para el Instituto, contribuyendo ademas a

generar una baja autoestima del personal con antigiiedad.

Por ultimo, el choque entre los valores de la organizacion y los valores
individuales del personal propiamente dicho; todo ello genera descontentos que
repercuten en el ambiente de trabajo creando climas laborales inadecuados, tensos y
autoritarios que merman la eficiencia en sus actividades, asi como también un

comportamiento apatico ante cualquier situacion que se genere en la organizacion.

Situacién que ha generado momento de incertidumbre, dentro de la
institucion, por ello es propicio estudiar los factores que influye en la motivacion de

los trabajadores dentro del clima organizacional.



Ya que el clima organizacional, se encuentra compuesto por varios factores
como se pueden nombrar: sueldo y prestaciones, liderazgo y supervision,
comunicacion, herramientas de trabajo, condiciones de trabajo, integracion de equipo,
capacitacion entre otras, al existir el equilibrio entre los factores se fortalece la

organizacion y la satisfaccion del talento humano.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad y establecer un
analisis imperioso de llevar a cabo la investigacion relacionada con el Clima
Organizacional y su influencia en la Motivacion Laboral en la Gerencia Regional
Aragua del Instituto de Cooperacion Educativa Socialista (INCES) ubicada en
Maracay — Estado Aragua, donde se plantean diversas alternativas de las cuales se

exponen las siguientes interrogantes en la investigacion:

1. ¢Cuadles son las principales caracteristicas actuales y elementos presentes en el
clima organizacional en la Gerencia Regional Aragua del Instituto Nacional
de Capacitacion Educativa Socialista (INCES)?

2. ¢Cuales son los factores que la motivacion de los funcionarios en la Gerencia
Regional Aragua del Instituto Nacional de Capacitacion Educativa Socialista
(INCES)?

3. ¢Como se evidencia la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en la Gerencia Regional Aragua?

Las preguntas anteriormente sefialadas aspiran dar respuestas al desarrollo de

los objetivos que a continuacion se plantean:



Obijetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el clima organizacional laboral en la Gerencia Regional Aragua del
Instituto Nacional de Capacitacion Educativa Socialista (INCES), ubicada en

Maracay - Estado Aragua

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional laboral en la Gerencia
Regional INCES Aragua

2. Determinar los factores del clima organizacional laboral presente en los
trabajadores en la Gerencia Regional INCES Aragua

3. Relacionar los factores que inciden en el clima organizacional en el desempefio

laboral

Justificacion de la Investigacion

Toda organizacion independiente del tamafio, dimensién o sector al cual se
desempefien, pueden presentar ciertas desviaciones en la consecucion del logro de sus
objetivos, estas desviaciones se pueden generar por factores externo o interno, que

alteran al Clima Organizacional afectando al trabajador.

A pesar de que existen leyes, reglamentos, entre otros instrumentos legales,
que obligan a la organizacion debe brindarle al trabajador un entorno agradable, ain
se evidencia la falta de mecanismos concretos que permitan que el trabajador se

sienta felizmente comprometido con su labor.
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Dicho de este modo, el siguiente trabajo de investigacion es de gran
importancia, puesto que permitird brindarle al personal que labora en la Gerencia
Regional Aragua del Instituto Nacional de Capacitacion Educativa Socialista
(INCES), mejorar ampliamente las funciones que en ella se realiza, suministrando
una mayor atencion al clima organizacional, caracterizada como ventaja competitiva

en un contexto social de las organizaciones venezolanas.

De la misma manera, permitird reforzara investigaciones que reportaran
recomendaciones para enriquecer las actividades de la institucion que podran servir
como vias validas para la aplicacion de medidas a que hubiere lugar, para que de ésta
manera la institucién garantice el éxito de sus futuras promociones del personal y

mejore las funciones administrativas para un desempefio eficiente de los trabajadores.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

El Marco Tedrico, es aquel donde se verifican referencias sobre el tema de
objeto a investigar, para obtener y consultar bibliografias como otros materiales de
interés, que puedan ser Utiles para los propoésitos del estudio, de los cuales se extraera

y recopilara informacion relevante y necesaria que atafie a la presente investigacion.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) lo define como “un conjunto
de proposiciones teoricas interrelacionadas que fundamentan y explican
aspectos significativos del tema o problema en estudio y lo sitian dentro de un

area especifica del conocimiento” (p.139).

En efecto, se refiere a las ideas fundamentales que forman la base para los
argumentos, mientras que la revision de literatura se refiere a los articulos, estudios y
libros especificos que uno usa dentro de la estructura predefinida. Tanto el argumento
global (el marco tedrico) como la literatura que lo apoya (la revision de literatura) son

necesarios para desarrollar una tesis cohesiva y convincente.
Antecedentes de la Investigacion
Cabe destacar, que estudios previos sobre investigaciones realizadas, sirven de

base y apoyo para el desarrollo del presente trabajo de investigacion, dado que se

encuentran relacionadas con el tema planteado sobre el clima organizacional y otras
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con respecto a la motivacion laboral, siendo las variables que son consideradas de
gran importancia dentro del desarrollo de las organizaciones y/o instituciones, de
acuerdo a distintos enfoques y dimensiones que pueden ser abordados. Entre las
referencias que permiten fundamentar esta investigacion, se mencionan a

continuacion:

Asi mismo, Rivero M., Natalia del Rosario (2010), elabor6 un estudio titulado
Clima Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores
del area administrativa de la Zona Educativa del Estado Carabobo, presentado como
Trabajo Especial de Grado para optar al Titulo de Especialista en Gerencia de
Recursos Humanos, ante la Universidad Centro occidental Lisandro Alvarado,
Coordinacion de Estudios de Postgrado, Barquisimeto. El objetivo del estudio fue
determinar la influencia del clima organizacional del area administrativa de la Zona
Educativa del Estado Carabobo para medir el impacto en el desempefio laboral de los

trabajadores.

El autor concluyo que, diversos han sido los estudios o investigaciones sobre
conocer el clima Organizacional y como este influia en el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa de la Zona Educativa del Estado Carabobo,
especificamente los departamentos en estudio fueron: Finanzas, Informatica,
Coordinacion de Personal, Estadistica y Control y Gestidén. La investigacion se
desarroll6 a traves de un estudio descriptivo, de campo y transaccional por lo que fue
necesario disefar un instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario), basado en
respuestas en forma de escalas y tomando como referencia las dimensiones de clima
organizacional del autor Litwin y Stinger. El cuestionario fue aplicado a una
poblacion representada por veinticinco (25) personas incluyendo a los Jefes de cada
Departamento. De los resultado de la aplicacion del instrumento se concluyé que los

trabajadores que corresponden al area administrativa de la Zona Educativa conocen
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poco la estructura organizacional; por otra parte las condiciones generales de trabajo
eran medianamente favorables, lo que afectd significativamente el desempefio
laboral, asi mismo los trabajadores consideraron que sus jefes cumplian

moderadamente con el rol de lider.

En este mismo orden idea, Andueza, M. (2010), realiz6 un estudio
denominado Estrategias Motivacionales y el Alcance de Metas de Ventas de las
Empresas de Consumo Masivo: KRAFT FOODS Venezuela C.A. y NESTLE de
Venezuela S.A., presentado Trabajo Especial de Grado para optar al Titulo de
Maestria en Gerencia Empresarial, presentado ante la Universidad Centro occidental
Lisandro Alvarado, Coordinacién de Estudios de Postgrado, Barquisimeto. El
objetivo general del estudio fue la elaboracidn de estrategias motivacionales para el
mejoramiento del clima organizacional para la direccion de recursos humanos en las

pequefias empresas, ubicadas en Maracay.

Esta investigacion fue efectuada, bajo la modalidad de proyecto factible
sustentado en una investigacion de campo de tipo descriptiva, pues se aplica la
observacion directa con la cual se obtienen datos importantes tal y como son
percibidos por el mismo. Ademas de esto, el autor aplico un cuestionario de
preguntas cerradas, con el fin de garantizar la confiabilidad de la informacion
recabada, para luego de la tabulacion ser plasmados en graficos de tipo sectorial,
extrayendo asi las conclusiones; en el pertinentes a la investigacion, resumiéndose en
el logré optimizar alternativas y estrategias para mejorar la motivacion del trabajador
dentro de la empresa y de esta manera obtener un personal incentivado y satisfecho y
crear un agradable clima organizacional dentro de su entorno laboral frente a todas las

expectativas que presentan cada individuo en el dia a dia en su puesto de trabajo.
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El aporte se fundamental, en las bases tedricas y el sustento de una
investigacion bajo modalidad de proyecto factible, que podemos tomar como ejemplo
en cuanto a las alternativas y estrategias para optimizar el clima organizacional en el
entorno laboral.

A su vez, Franco, M. (2011), elabor6 un estudio titulado Analizar el Grado de
Motivacion desarrollado por los Empleados de Mercantil Banco Universal, Oficinas
del Este de Barquisimeto (C. C. Trinitarias, Este Il y Parque real) con respecto a las
practicas de responsabilidad Empresarial aplicadas por la empresa durante el periodo
2006-2007, presentado como Trabajo Especial de Grado para optar al Titulo de
Especialista en Gerencia Mencion Financiera, ante la Universidad Centro Occidental
Lisandro Alvarado, Coordinacién de Estudios de Postgrado, Barquisimeto. El
objetivo del estudio fue analizar la calidad del clima organizacional mediante la
motivacion al trabajo del personal de ndémina diaria de la referida empresa. La
investigacion se desarrollé bajo la modalidad de investigacion de campo de tipo
evaluativa. La poblacion estuvo conformada por cuarenta (40) personas del personal
de némina diaria, de alli se tomé como muestra a veinte (20) personas, siendo esta

una muestra no probabilistica intencional.

La investigacion concluye, que han sido diversos los estudios o
investigaciones sobre la calidad del Clima Organizacional mediante Motivacion al
trabajo, pero en la actualidad algunas organizaciones que asi lo han requerido han
proporcionado las condiciones necesarias para el mejoramiento de estos dos factores
de importancia. Atendiendo a las caracteristicas de la fuerza de trabajo, dependiendo
del tipo de empresa proceso productivo y enmarcado en la correspondiente situacion
econdmica del pais. No obstante se busca en este sentido establecer nuevos
lineamientos que incrementan la productividad, la calidad y motiven a los

trabajadores a mejorar su nivel de desempefio laboral.
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Finalmente, Garrido P. Jorge J. (2014), elabor6 un estudio titulado Influencia
del Clima Organizacional sobre el Desempefio Laboral de los trabajadores de
Cerveceria Polar C.A., Planta Pomar Carora, segun el Modelo de Litwin y Stringer,
presentado como Trabajo Especial de Grado para optar al Titulo de Maestria en
Gerencia Empresarial, ante la Universidad Centro Occidental Lisandro Alvarado,
Coordinacion de Estudios de Postgrado, Barquisimeto. EI objetivo general es analizar
la influencia que tiene el clima organizacional sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de Cerveceria Polar, C.A., Planta Pomar Carora, segin el modelo de
Litwin y Stringer (1978).

El estudio estuvo sustentado en un estudio de campo, de disefio no
experimental, descriptivo. La poblacién tomada corresponde a la Cerveceria Polar,
C.A. Planta Pomar Carora, ubicada en Carora Estado Lara, con una muestra de
sesenta y dos (62) trabajadores pertenecientes a la némina de dicha empresa. En la
recoleccion de datos se aplicO un cuestionario. Se obtuvieron las siguientes
recomendaciones se destacan: Continuar estimulando las dimensiones que se
evidencian positivas, proporcionar incentivos motivacionales para la satisfaccion
laboral, logro de metas productivas e institucionales; implantacion de talleres para los
trabajadores como: Seguridad Laboral, Crecimiento Personal, Resolucion de
Conflictos, entre otros y evaluacion trimestral del desempefio laboral para el
mejoramiento del clima organizacional de Cerveceria Polar, C.A. Planta Pomar

Carora.

Por lo antes expuesto, este trabajo ha sido de gran soporte para la
investigacion en cuanto al desarrollo de un estudio de campo, tipo descriptivo, cuyo
objetivo el analisis de las funciones gerenciales. Donde se utilizo para obtener
informacién una Encuesta, la cual fue aplicada al personal en el area objeto de

estudio.
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Bases Tedricas

Hay que partir de las bases tedricas para integrar los diferentes conceptos y
criterios relacionados con el tema de estudio, a fin de sustentar toda la informacion
necesaria para orientar la investigacion y lograr un mejor entendimiento de la misma.
Segun Arias, F. (2006), sefialan que “las bases tedricas son las que brindan al
investigador el apoyo inicial dentro del conocimiento del objeto de estudio, es decir,

cada problema posee algun referente tedrico” (p.48).

A continuacién se presentan las consideraciones tedricas mas importantes a
juicio de la investigadora, como base fundamental para la comprension y
entendimiento segun la naturaleza de la investigacion y los objetivos se describen de
una manera concreta los elementos basicos que sustentan el analisis del clima

organizacional laboral.

El clima organizacional estd estrechamente ligado con la motivacion de los
trabajadores de la institucion, es decir, si la motivacion de éstos esta elevada el clima
organizacional tiende a ser algo y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion,
interés y colaboracion entre los empleados y viceversa si la motivacion es baja, crea
frustraciones o barreras a la satisfaccion de las necesidades individuales y por ende el

clima organizacional tiene a bajar.

Es por ello, que frente a la diversos de puntos de vistas existentes, se busca
describir lo mas funcional y concreto posible, considerando que el objetivo principal
de la presente investigacion como lo es el analisis del clima organizacional laboral y

algunas estrategias motivacionales que contribuirdn al mejoramiento de los
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trabajadores en la Gerencia Regional Aragua del Instituto Nacional de Capacitacion
Educativa Socialista (INCES).

En efecto, surge la necesidad, que las organizaciones aprendan a utilizar las
capacidades del personal como lo son: la comunicaciéon, toma de decisiones,
direccidn, para crear un ambiente motivador positivo, asi como resolver conflictos,
destacando las necesidades de liderazgo, quienes deben ser capaces de adaptarse a
los cambios.

Clima Organizacional

Para desarrollar las bases tedricas a utilizar en este trabajo de investigacion, se realizo

una revision de teorias relacionadas al tema: el clima organizacional y motivacion laboral.

Es por ello que el Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia
para casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de

vista a las personas.

Chiavenato (2004), refiere al clima organizacional “como el ambiente existente
entre los miembros de la organizacion” (p.86). Asi mismo enfoca el clima
organizacional como un intento de entender los procesos mediante los cuales las estructuras
organizacionales y estrategias gerenciales, afectan la satisfaccion y comportamiento de los

miembros de la comunidad educativa.

El mismo autor, sefiala que el clima organizacional de cualquier institucion
disminuye por falta de motivacion y deviene inconformidad y conflictos entre patrones y
empleados, con respecto a las actividades que éstos desempefian; es decir la existencia de

un clima organizacional apropiado dentro de la organizacién y el grado de satisfaccion, son
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elementos para el desarrollo de sus actividades.

Para Goncalves, A. (2000), el clima organizacional constituye una configuracion de
las caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un

individuo pueden constituir su personalidad.

De acuerdo con esto se puede deducir que el clima organizacional representa un
elemento vital para la gerencia, en funcién de que una organizacion abierta y efectiva, a la
que se refiere como una organizacion inteligente con aspectos que se coadyuven a gue se
logren los resultados deseados; siendo el clima organizacional una percepcién individual de
la empresa y su entorno, convirtiéndose en mediador para que las personas desarrollen
procesos creativos e innovadores, la adecuada gestion de éste, formando un ambiente en el
cual se puedan tener mayor identidad con la empresa, apertura al cambio, autonomia,

trabajo en equipo y motivacion para hacer su labor cada vez mejor.

Es preciso destacar que los factores intrinsecos e intrinsecos de la organizacion
influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al
ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente
sobre la organizacion, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos

factores.

En el caso de estudio, es preciso que el Gerente Regional de la institucion conozca la
realidad del personal, para tratar de comprender mejor su comportamiento, presentando
alternativas y estrategias motivacionales como medio para mejorar la calidad del proceso

dentro de la institucion.

En otro orden de ideas se puede decidir que de los planteamientos anteriores en

relacion al clima organizacional, permiten conceptualizar al mismo, como el conjunto de

19



factores externos (cultura organizacional, ambiente organizacional, infraestructura y
estructura organizativa) y factores internos (las relaciones interpersonales liderazgo,
motivacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, entre otros), que interactlian para dar a

la organizacion una caracteristica que la identifique. (\Ver figura No. 1)

Figura No. 1 Factores que conforman el clima organizacional
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Fuente: Goncalvez, A. (2000)

Dimensiones del clima organizacional

Segun el Modelo de Litwin y Stinger postula la existencia de nueve (9)
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada organizacion.
Cada una de estas dimensiones se relaciona con cierta propiedad de la organizacion,
tales como:
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Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimiento, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Se trata de la medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente

de trabajo libre, informal e inestructurado

Responsabilidad y empowerment: Es la percepcion de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas con su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el

trabajo

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion
utiliza tanto el premio como el castigo

Desafio: Corresponde a la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion

promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos

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

pares como entre jefes y subordinados

Cooperacién: Es la percepcion de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores
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Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre los indicadores de rendimiento

Conflictos: Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanta pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan

Identidad: Es el sentido de pertenencia a la organizacion el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

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 mas 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.

Anteriormente se han expuesto las principales variables implicadas en la
composicion de un clima organizacional, ahora se trata de analizar la naturaleza de
estas variables, sus interacciones dentro de la composicion del clima organizacional y

los efectos que provocan dentro de la organizacion.
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A continuacion, se presenta el Cuadro N° 01, la cual contiene cierto niUmero

de dimensiones propuesta por los investigadores.

Forehand y
Gilmer

-Tamafo de la
Organizacion
-Estructura
Organizacional
-Complejidad
sistematica de la
organizacion

-Estilo de liderazgo
-Orientacion de fines

Likert

Pritchard y
Karasick

-Autonomia
-Conflicto contra
cooperacion
-Relaciones sociales
-Estructura
organizacional
-Recompensa
-Relacion entre
rendimiento y
remuneracion
-Niveles de ambicién
de la empresa
-Estatus
-Flexibilidad e
innovacion
-Centralizacion
-Apoyo

Cuadro No. 01
Dimensiones propuestas segun varios investigadores

Friedlandery
Margulies

-Empeno
-Obstaculos o trabas
-Intimidad

-Espiritu de trabajo
-Actitud

-Acento puesto
sobre la produccion
-Confianza
-Consideracion

Litwin y Stringer

Schneidery
Batlett

-Apoyo proveniente
de la direccion
-Interés por los
nuevos empleados
-Conflicto
-Independencia de
los agentes
-Satisfaccion
-Estructura
organizacional

Fuente: Adaptado por Brunet, L. (2004)

Gavin

-Estructura
organizacional
-Obstaculo
-Recompensa
-Espiritu de trabajo
-Confianzay
consideracion de
parte de las
administradores
-Riesgos y desafios

Meyer

Steers

-Estructura
organizacional
-Refuerzo
-Centralizacion del
poder
-Posibilidad de
cumplimiento
-Formaciény
desarrollo
-Seguridad contra
riesgo
-Aperturacontra
rigidez

-Estatusy moral
-Reconocimientoy
retroalimentacion

Lawler

-Competencia
eficacia
-Responsabilidad
-Nivel practico
concreto

-Riesgo
-Impulsividad

Payne et al

Halpiny Crofts

-Cohesidnentre el
cuerpo docente
-Gradode
compromiso del
cuerpo docente
-Moralde grupo
-Aperturade espiritu
-Consideracion
-Nivelafectivo de las
relacionesconla
direccion
-Importanciade la
produccién
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Componentes del clima organizacional

Para Brunet, L. (2004), la forma en que interactian los componentes tales
como el comportamiento de los individuos y de los grupos, la estructura y los
procesos organizacionales, para crear un clima organizacional que, a su vez, produce
los resultados que se observan a nivel del rendimiento organizacional, individual o
de grupo, provienen de su tipo de clima que es resultado de los diferentes aspectos
objetivos de la realidad de la organizacién como la estructura, los procesos y los

aspectos psicolégicos y de comportamiento de los empleados.

El' mismo autor afirma que la forma en que los trabajadores ven la realidad y la
interpretacion que de ella hacen, reviste una importancia particular. Las
caracteristicas individuales de un trabajador actian como un filtro a través del cual
los fendmenos objetivos de la organizacion y los comportamientos de los individuos

que la forman se interpretan y analizan para constituir la percepcion del clima.

El clima organizacional también es un fendmeno circular en el que los
resultados producidos vienen a confirmar las percepciones de los empleados. En otras
palabras, si las caracteristicas psicologicas personales de los trabajadores, como las
actitudes, las percepciones, la personalidad, la resistencia a la presion, los valores y el
nivel de aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodean, éstas también

se ven afectadas por los resultados obtenidos por la organizacion.

Asi un trabajador que adopta una actitud negativa en su trabajo debido al clima
organizacional que percibe, desarrollard una actitud ain mas negativa cuando vea los
resultados de la organizacién y mucho mas si la productividad es baja.

Variables del Clima Organizacional
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Segun Gémez, C. (2003), las variables que determinan el clima organizacional
son de acuerdo a las variables de: causales, intermedias y finales, donde se puede
decir que las variables causales determinan la direccion en la que la organizacion
evoluciona y los resultados que obtiene, comprenden la estructura de la organizacion

y su administracion: reglas, decisiones, competencia y actitudes.

Ademas, tienen dos caracteristicas fundamentales, las cuales pueden ser
modificadas e independientes. Mientras, que las variables intermedias reflejan el
estado interno y la salud de la organizacion. Ejemplo, las motivaciones, actitudes,
objetivos de la comunicacion y de la toma de decisiones. Son los constituyentes de
los procesos organizacionales de la empresa (Ver figura No. 2).

Figura No. 2 Variables que inciden en la percepcion del clima organizacional

VARIABLES

CAUSALES Contribuyen a \

Afectana
_ Percepcidn del Clima
INTERMEDIAS Contribuyena  meg» Organizacional
FINALES Contribuyena —

Fuente: Gomez, C. (2003)

Finalmente, las variables finales, son las que resultan del efecto de las
variables causales e intermedias, reflejan los resultados obtenidos por la organizacion.

Ejemplo, productividad, las ganancias o pérdidas, entre otras.
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Factores que intervienen en el clima organizacional

Factor de Liderazgo

Garcia, C. (2003), sostiene que el liderazgo es la habilidad necesaria para
orientar la accion de los grupos humanos en una direccion determinada. Inspirando
valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo.
Establecer objetivos, darles adecuado seguimiento y retroalimentacion, integrando las
opiniones de los otros.

En este sentido Stephen, R. (2009), considera que el liderazgo juega un papel
esencial en el funcionamiento de las organizaciones y en el de los diferentes grupos,
equipos o unidades funcionales que las componen. Lejos de perder peso como
consecuencia de las nuevas estructuras organizacionales, de los avances tecnolégicos
y de otros muchos factores asociados a los momentos de cambio continuo que
suceden, la vigencia del liderazgo como fuerza impulsora permanece inalterada, y por
consiguiente es necesario conocer como operan los lideres en términos de su
capacidad de influir, persuadir y motivar a los seguidores. De alguna forma esa
influencia, persuasién o motivacion se logran a través de sus aptitudes y actitudes
personales y sobre todo de la percepcion (objetiva y subjetiva) de que ella tenga sus
seguidores.

Factor de Comunicacion

El factor de comunicacion, se caracteriza porque estd relacionado con el
sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones,

relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, entre otros).
En ese mismo orden de ideas, Donnelly, J. (2002) manifiesta que en

condiciones de direccién de grupos, los vinculos redes y procedimientos de

comunicacion, son vitales para el éxito del trabajo. Aunque las redes de
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comunicacion pueden ser poco visibles, ellas lubrican el proceso de toma de
decisiones, pues mantienen a los individuos involucrados y las estructuras de

gobierno administrativas informadas a través del sistema.

Asi mismo, el autor (2002:p.368) expresa que la comunicacion debe estar
latente en toda organizacion, independientemente del Nivel Jerarquico en el que una
persona se encuentre dentro de la empresa o institucion, “se puede ver que la
comunicaciéon es la cadena de entendimiento que enlaza a los miembros de

varias unidades de una organizacion de diferentes niveles y tareas”.

Por lo antes mencionado, es preciso resaltar que la comunicacién, es
indispensable para lograr la necesaria coordinacion de esfuerzos a fin de alcanzar los

objetivos perseguidos por una organizacion.

Factor de Toma de Decisiones
El factor de Toma de Decisiones, se define como la seleccién de un curso de
acciones entre alternativas, es decir, que existe un plan un compromiso de recursos de

direccidn o reputacion.

En este sentido, Donnelly, J. (2002) plantea que, un tipo de administracion
que permite la participacion en la toma de decisiones es la administracion
participativa, la cual es un proceso en donde los subordinados comparten una
cantidad importante de capacidad de decision con sus superiores inmediatos. Para
que ésta funcione debe haber un momento indicado para participar, los temas en que
intervengan los empleados deben ser importantes para sus intereses, éstos deben
tener la capacidad. (Inteligencia, conocimientos técnicos, habilidades de
comunicacion) para opinar y la cultura de la organizacién debe respaldar la

participacion del empleado.
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Las razones por las cuales se debe dar participacion a los empleados es que
los administradores no saben todo lo que hacen sus empleados, por tanto la
participacion permite que quienes saben mas contribuyan mas. El resultado puede ser
decisiones de mas calidad, la interdependencia de las actividades que realizan los
empleados también requiere que se consulte con personas de otros departamentos y
unidades de trabajo. Esto aumenta la necesidad de comités y reuniones de grupo para

resolver cuestiones que les afectan de manera reciproca.

Ademas, la participacién aumenta el compromiso con las decisiones. Es
menos probable que las personas rechacen una decision que se pone en practica si han
participado al tomarla. Por ultimo, la participacion ofrece recompensas intrinsecas a
los empleados, ya que hace que sus trabajos sean mas interesantes y tengan mas

sentido.

Factor de Motivacion
Los factores de motivacion, son las consecuencias del comportamiento en el
trabajo (sistema de incentivos, apoyo social, interaccion con los demas miembros,

entre otros).

De acuerdo con Stephen, R. (2009), define la motivacion como la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por
la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual, y necesidad de
acuerdo al mismo autor es “algin estado interno que hace que ciertos resultados

parezcan atractivos”.

El mismo autor sefiala que mucha gente percibe a la motivacién como una

caracteristica personal, o sea que algunas personal la tienen y otras no, ya que algunos
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gerentes etiquetan a los empleados que parecen carecer de motivacion, como

perezosos.

Por las consideraciones anteriores, gerencia de la motivacion del personal es
la capacidad de poder hacer que los demas mantengan un ritmo de trabajo intenso,

teniendo una conducta auto dirigida hacia las metas importantes.

Importancia del clima organizacional

De acuerdo a Brunet, L. (2004), el clima refleja los valores, las actitudes, y las
creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se transforma a su vez, en
elementos del clima. Asi se vuelve importante para un gerente, el ser capaz de
analizar y diagnosticar el clima de su organizacion, dado que puede ejercer un control
sobre la determinacion del clima de manera tal que pueda gerencial los mas

eficazmente posible su organizacion.

En la gestion del talento humano, es conveniente conocer el clima
organizacional debido a la influencia que éste ejerce sobre el ~ comportamiento de
los trabajadores. A través de un estudio de clima  organizacional se obtiene
informacion sobre aspectos que caracterizan el ambiente en una organizacion, se
conocen actitudes y valores de los miembros de la misma, lo que permitir& desarrollar

estrategias y politicas que conduzcan a lograr los objetivos propuestos.
Valorando el clima organizacional, se pueden establecer acciones para

fortalecer el desarrollo de una organizacion. Al respecto Donnelly, J. (2002), sefialan

que una valoracion del clima organizacional permite:
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1. Obtener datos sobre las valoraciones que tienen los miembros en referencia a
las dimensiones que intervienen en una organizacién

2. Reforzar los mecanismos de comunicacion

3. Obtener una vision global de la organizacion

4. Planificar y desarrollar acciones que contribuyan al desarrollo de una
organizacion

5. Determinar el proceso de resolucion de problemas

6. Facilitar la participacion e integracion de los miembros de la organizacion

Diagnosticar el clima organizacional permite ademas conocer dimensiones
que pueden incidir negativamente en la percepcion de los trabajadores, cuestion en la

que muchos autores coinciden.

Esto a su vez, influira en el rendimiento de los trabajadores y por lo tanto en la
productividad organizacional, debido a que el ambiente ejerce influencia directa en la
conducta y el comportamiento del personal, determinando de esta manera la forma en
que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y la
satisfaccion en la labor que desempefia.

Desempefio Laboral

Segun Alles, M. (2007) “el anélisis del desempefio o de la gestion de una
persona es un instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar personal”(p.262).
Entre sus objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion y el
aprovechamiento adecuado del talento humano.
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De acuerdo a lo expuesto en apartados anteriores, para que el sistema
organizacional funcione de manera eficiente, se estructuran determinadas actividades
y funciones, debidamente jerarquizadas y estandarizadas en la medida de lo posible,
para que los miembros de la organizacién puedan orientarse hacia los objetivos

propuestos.

La evaluacion del desempefio laboral que poseen los diferentes empleados de
una empresa constituye desde los tiempos de la Revolucion Industrial, uno de los

principales intereses que posee la gestion de los recursos humanos.

De hecho, a través del estudio sistematico del comportamiento organizacional,
tal y como destaca Robbins, S. (2007), se busca optimizar el desempefio del
empleado por medio de la influencia de variables determinantes como puede ser la
satisfaccion laboral, el clima organizacional, planes de recompensas, compensacion y
beneficios, entre otros. Se trata, de poder mejorar las condiciones de trabajo, de
manera de mejorar el desempefio del empleado y asi hacer de la organizaciéon y

sistema mas eficiente.

El desempefio laboral ha sido definido a lo largo de la investigacién en talentos
humanos, de diversas maneras. Generalmente, siguiendo el planteamiento de Borman
y Motowildo (1997) ha prevalecido una vision tradicional del desempefio, que
consiste en determinar en qué medida el empleado logra cumplir con las actividades y
funciones inherentes a su cargo. De esta manera, el desempefio de tareas trata sobre el
grado en que el trabajador contribuye con la efectividad de la organizacion, en
términos de las transformaciones que éste aporta para generar los procesos, productos

y/o servicios que la organizacion debe llevar a cabo.
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Sin embargo, ya desde 1938 con el planteamiento de Bernard (citado por
Borman, W., 2004) se destaca la necesidad de distinguir un tipo de desempefio que
tiene que ver mas con la cooperacion del empleado con los miembros de la
organizacion para alcanzar las metas de la misma. Esta distincion fundamenta la base
para la diferenciacion entre el desemperfio de tareas y el desempefio contextual, ambas

dimensiones del desempefio laboral, que se exponen seguidamente a continuacion.

Desempefio de Tareas

El desempefio de tareas constituye las actividades que realiza un empleado y
que responden a las funciones contempladas en su cargo o descripcion del puesto. De
esta manera, para poder conocer en qué medida un empleado hace o no su trabajo
correctamente, es indispensable partir de las actividades y funciones inherentes al
cargo que desempefia. Segun Motowildo y Van Scotter (1994), en un estudio
realizado con 715 miembros de la fuerza aérea norteamericana, el desempefio de
tareas se define como las actividades que modifican y transforman la materia prima
que utiliza la organizacion para generar los bienes y servicios que responden a la

mision organizacional.

En este sentido, pueden incluirse en el desempefio de tareas actividades que
varian de acuerdo a la naturaleza de la organizacion, como lo son la atencion al
cliente en un restaurante, la operacion de una maquina en una empresa
manufacturera, ensefiar en una escuela, llevar a cabo cirugias en un hospital o tramitar

cheques en un banco.

De acuerdo a esto, el desempefio de tareas se encuentra significativamente
influenciado por la preparacion que posea el empleado para ejercer las actividades y

funciones contempladas en el cargo. Esta preparacion se encuentra a Su vez
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determinada por el conocimiento adquirido, las habilidades y destrezas, asi como por

la experiencia previa que el empleado posea en contextos similares.

Por otra parte, conceptualizar el desempefio de tareas en términos de la
efectividad con que se llevan a cabo las actividades que se relacionan directamente
con los procesos tecnoldgicos de una empresa, tal y como fue mencionado
anteriormente, contribuyen indirectamente a que la misma pueda proveer los

productos y/o servicios que constituyen su objetivo fundamental.

Aspectos que influyen en el Desemperiio de Tareas

La efectividad con que es realizada una tarea determinada depende en gran
medida de los conocimientos, las habilidades y destrezas con que un empleado cuenta
para realizarlas. Segin Borman (2004) el desempefio de tareas entendido como la
efectividad con que una actividad es realizada, se relaciona directamente con aspectos
como la calidad, eficiencia y eficacia organizacional. Retomando las
conceptualizaciones sobre eficacia y eficiencia, de acuerdo con Robbins, S. (2009, p.
23) la primera tiene que ver con el alcance de los objetivos propuestos, mientras que
la segunda hace referencia al logro de los objetivos en funcién a los recursos
utilizados para tal fin. De manera que, el desempefio de tareas resulta fundamental

para el cumplimiento de la mision organizacional.

Desempefio Contextual

El desempefio contextual constituye una dimensién del desempefio laboral que
ha cobrado recientemente un interés relevante en la investigacion del comportamiento
organizacional. EI desempefio contextual se define como aquellos comportamientos

gue no responden a la estructura formal de la organizacion, sino que mas bien apoyan
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el contexto de la misma, en términos de la cooperacion existente entre sus miembros

y contribuye con su efectividad.

Histéricamente, de acuerdo con Borman (2004), el primero en reflejar la
necesidad de atender al desempefio contextual fue Barnard en la década de los afios
30, indicando la importancia de determinar en qué medida un empelado es capaz de
cooperar con los miembros de la organizacion o comparieros de trabajo, para alcanzar

los objetivos propuestos.

Posteriormente, un comportamiento prosocial en la organizacién que se encarga
de apoyar el contexto social de la misma, en términos de un rol que escapa a las

actividades y funciones contempladas en la descripcion de cargo.

De acuerdo con esto, el desempefio contextual también ha sido entendido como
un comportamiento civico organizacional, debido a que el empleado despliega
espontaneamente una serie de conductas que favorecen un clima de bienestar en la
organizaciéon. Forman parte de estas conductas, apoyar a los empleados que han
permanecido ausentes de la empresa, ayudar a comparieros con el trabajo pesado,
ofrecerse  voluntariamente a realizar actividades que no oficialmente parte del
trabajo, continuar con entusiasmo adicional cuando sea necesario para terminar una
actividad con éxito, ayudar y cooperar con otros, seguir las reglas organizativas y
procedimientos en todo momentos, asi como también aprobar, apoyar, y defender los

objetivos organizativos.

De forma que el desempefio contextual representa un comportamiento
ciudadano, por parte del empleado que busca contribuir positivamente al bienestar de
la organizacion, en términos del contexto organizacional, social y psicoldgico.

Especificamente, el desempefio contextual ha sido conceptualizado en términos de
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dos dimensiones fundamentales, la organizacional y la individual. En la primera, se
contemplan los comportamientos civicos organizacionales o desempefio contexto
organizacional (DCO) debido a que tales conductas benefician a la organizacion,
como pueden ser los comportamientos referentes al cumplimiento de normas
informales de la organizacion, notificar con anticipacion los momentos de ausencia al
trabajo, evitar pérdida de tiempo en pausas innecesarias, escaso ausentismo asi como

la tolerancia a inconvenientes menores.

Aspectos que influyen en el Desempefio Contextual

De acuerdo a la revision en la literatura especializada, los antecedentes o
aspectos que influyen en el desempefio contextual, estdn dados por la satisfaccion
laboral, la confianza y la percepcion de justicia por parte del empleado sobre el
ambiente organizacional. Con respecto a la satisfaccion laboral, vale la pena destacar
la creencia generalizada en el campo de la investigacion en talentos humanos, sobre
gue un empleado satisfecho constituye un empleado méas productivo Robbins, S.
(2009).

Por otro lado, la confianza y la percepcion de justicia también desencadenan
comportamientos espontaneos por parte del empleado que obedecen al desempefio
contextual. Por ejemplo, la confianza fundamenta todas las relaciones sociales de
intercambio positivo, de manera que dependiendo de la confianza establecida entre un
empelado y su jefe inmediato, variara el grado de compromiso y de reciprocidad que

muestre el empleado con la organizacion.

Tal y como sefialan los mencionados autores: cuando los subalternos confian en
sus jefes, establecen contratos relacionales con ellos. Es decir, relaciones como
aquellas del intercambio social, donde las obligaciones reciprocas son generales y

sujetas a modificaciones a medida que las circunstancias lo exijan.
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¢Por qué evaluar el Desempefio?

Segun Alles, M. (2007; p. 262) en forma sintética, las evaluaciones de

desempefio son Utiles y necesarias para:

1. Tomar decisiones sobre promociones y remuneracion.

2. Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacién con el trabajo.

3. Un trabajador necesita saber como esta realizando su trabajo, el grado de
satisfaccion que sus empleadores tienen en relacion con la tarea realizada.

4. La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion; a partir
de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su

comportamiento.

La evaluacion de desempefio permite:

1. Detectar necesidades de capacitacion.

2. Descubrir personas clave para la organizacion.

3. Motivar a las personas al comunicarles un desempefio favorable e
involucrarlas en los objetivos de la empresa.

4. Encontrar a la persona que estaba buscando para otra posicién

Bases Legales

La administracion publica, sus instituciones y el talento humano en el
continuo ejercicio de sus funciones amerita de la aplicacion de normativas que van a
regular la actividad administrativa, como también se requiere de un conjunto de
instrumentos juridicos para sustentar la esencia, importancia y objetivo de esta

investigacion.
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Es por ello que las Disposiciones Legales en las cuales se afianza el presente

Ensayo de Investigacion, constituyendo regularmente un buen nimero de provisiones

regulatorias y leyes interrelacionadas entre si, contemplados fundamentalmente de

acuerdo a la naturaleza juridica del Instituto Nacional de Capacitacion Educativa
Socialista (INCES).

Cuadro No. 2. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV)

Instrumento Legal Gaceta Oficial

Constitucion de la
Republica
Bolivariana de

Venezuela

No. 36.860 del
30/12/1999

Disposicion

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a
los fines de que toda persona puede obtener ocupacion productiva, que
le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno
ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley
adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos
laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La
libertad de trabajo no sera sometida a otras restricciones que las que la
ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El
Estado adoptard medidas y creard instituciones que permitan el control
y la promocion de estas condiciones

Avrticulo 89: El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion
del Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones
materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras.
Para el cumplimiento de esta obligacion del Estado se establecen los
siguientes principios:

Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios laborales.
En las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas o
apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,
acuerdo o convenio que implique renuncia 0 menoscabo de estos
derechos. S6lo es posible la transaccion y convenimiento al término de
la relacién laboral, de conformidad con los requisitos que establezca la
ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o concurrencia de
varias normas, 0 en la interpretacion de una determinada norma se
aplicard la méas favorable al trabajador o trabajadora. La norma

adoptada se aplicara en su integridad
4. Toda medida o acto del patrono contrario a esta Constitucion es
nulo y no genera efecto alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica,
edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra condici6n
6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar
su desarrollo integral. El Estado los o las protegera contra cualquier
explotacién econdmica y social

Fuente: Constitucion de la Repuiblica Bolivariana de Venezuela (1999)
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Para el mejor entendimiento de los articulos es importante resaltar que todos
tenemos derecho al trabajo pero también tenemos derechos a obtener beneficios de
apreciativos dentro de ella de que nuestro bienestar es uno de los factores mas
importante dentro de la empresa y que nuestra existencia no debe ser menospreciada
si no apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento efectivo dentro de la

organizacion o empresa.

Cuadro No. 3. Ley Organica del Trabajo de Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT)

Instrumento Gaceta Oficial Disposicion
Legal

Articulo 16. Para los fines de la Legislacion de Trabajo se entiende

por empresa la unidad de produccion de bienes o de servicios

constituida para realizar una actividad econdmica con fines de lucro.

Se entiende por establecimiento, la reunién de medios materiales y

de un personal permanente que trabaja, en general, en un mismo

lugar, en una misma tarea, y que estd sometido a una direccion

Ley Orgénica técnica comdn, tenga o no fines de lucro. Se entiende por

. explotacién, toda combinacion de factores de la produccion sin

del Trabajo de No. 6.076 personeria juridica propia ni organizacion permanente, que busca

Trabajadores y Extraordinario del  satisfacer necesidades y cuyas operaciones se refieren a un mismo

. centro de actividad econdmica. Se entiende por faena, toda actividad

Trabajadoras 07/05/2012 que envuelva la prestacion del trabajo en cualesquiera las
(LOTTT) condiciones

Articulo 185. El trabajador deberd prestarse en condiciones que:
Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y siquico normal; les
dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y
para la recreacion y expansion licita. Presten suficiente proteccion a
la salud y a la vida contra enfermedades y accidentes. Mantengan el
ambiente en condiciones satisfactorias.

Fuente: Ley Organica del Trabajo de Trabajadores y Trabajadoras (2012)

La actual ley necesario destacar que por distinta funcion que tenga la
organizacion, debe siempre contar con un recurso humano para la realizacion de sus
actividades independientemente no importa la tarea que realicen si no que sus labores
en cualquier organizacion debe estar avalado por el Art. 185 de la presente ley en

donde explica que un trabajador debe tener buenas condiciones de trabajo para poder
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realizar confortablemente su labor dentro de cualquier empresa, establecimiento entre

otros. Para asi dar propiciar un buen trabajo y un rendimiento productivo.

Ley del Estatuto de la Funcién Publica

Esta disposicion legal contiene todas las normas del régimen de los
funcionarios y/o servidores que laboran en la Administracion Publica Nacional,
vinculada a: El sistema de la funcion publica y la articulacion de las carreras publicas;
la direccion y gestion de la funcion publica; el sistema de administracion de personal,
la planificacion de recursos humanos; los procesos de reclutamiento, seleccion,
ingreso, induccidn, capacitacion y desarrollo; la planificacion de las carreras, la
evaluacion de méritos, ascensos, traslados, transferencias, la valoracion y
clasificacion de cargos; normas sobre el régimen de remuneraciones, permisos y
licencias; régimen disciplinario; egreso, y régimen de garantias jurisdiccionales. Todo
ello en funcion de lograr hacer efectivos los fines y propdsitos del Estado

Venezolano, expresados en la Constitucion Bolivariana de Venezuela.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

El Marco Metodoldgico segun Tamayo y Tamayo (2006) sefala que
“constituye la médula del plan; se refiere a la descripcién de las unidades de analisis 0
de investigacion, las técnicas de observacion y recoleccion de datos, los instrumentos,

los procedimientos y las técnicas de analisis”.

La importancia de la utilizacion del Marco Metodoldgico dentro de una
investigacion, permite obtener, clasificar y analizar la informacion deseada de una
manera mas facil, rindiendo tiempo y teniendo una mayor precision en los datos

encontrados.

Tipo de Investigacion

La metodologia de la investigacion de acuerdo con la naturaleza del problema
de esta investigacion. Cabe destacar, que esta basada en una investigacion de campo
con una profundidad a nivel descriptivo, con soporte en una exhaustiva revision

documental de carécter bibliogréfico.
Por su parte, Ramirez, T. (2007) define la Investigacion de Campo como “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”.

La Investigacion de Campo, Tipo Descriptivo segin Méndez, C. (2001,

p.137), es cuando se “identifica caracteristicas del universo de investigacion, sefiala
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formas de conducta y actitud del universo investigado, establece comportamientos
concretos y descubre y comprueba la asociacion entre variables de investigacion”

No obstante, el presente trabajo de investigacion se caracteriza por estar
basado en una investigacion de campo, dado que los datos suministrados son tomados
en forma directa en el Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista
(INCES) de la Gerencia Regional Aragua objeto de estudio, donde se desarrollo el
problema lo que permite a la investigadora manejar la informacion necesaria sobre

los aspectos determinantes del clima organizacional laboral de los trabajadores.

Por otra parte, se hizo necesario contar con el apoyo de una Investigacion
Documental, donde segun el Manual de la UPEL (2000) considera que “se entiende
por investigacion documental, el estudio de problemas con el propdsito de ampliar y
profundizar el conocimiento de su naturaleza, con apoyo, principalmente, en trabajos
previos, informacion y datos divulgados por medios impresos, audiovisuales o

electrénicos”.

La presente investigacion de campo es de Tipo Descriptiva, ya que busco
describir, analizar e interpretar situaciones o acontecimientos relacionados al
fendmeno objeto de estudio. Dicho de este modo, Méndez, C. (2001), establece que
las investigaciones a nivel descriptivo permiten “identifican caracteristicas del
universo de investigacion, sefialan formas de conducta, establecen
comportamientos concretos y descubren y comprueban asociaciones entre

variables”.

Disefio de la Investigacion

El presente trabajo se desarrolld bajo un Disefio de Investigacion No

Experimental; donde se estudid la situacion existente, es decir, los funcionarios ya
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poseen una percepcion del clima organizacional y el desempefio laboral que se

presentaba en su organizacion.

Partiendo de la observacion se utilizé todo el proceso en el cual la indagacion
empirica y sistematica, permitié el control directo sobre las variables independientes
debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o porque son inherentemente no
manipulables. Asi como las inferencias de las relaciones entre las variables se hacen
sin una intervencion directa, a partir de la variacion concomitante de la variable

dependiente y la variable independiente.

Siendo asi, estos procedimientos permitio alcanzar los objetivos de
investigacion para establecer el clima organizacional laboral en el Instituto Nacional
de Capacitacion Educativa Socialista (INCES) de la Gerencia Regional Aragua,

ubicada en Maracay - Estado Aragua.

Poblacion y Muestra

Poblacion

Segun Balestrini, M. (2006; p.137) se entiende por poblacion “un conjunto
finito o infinito de elementos de los cuales pretendemos indagar y conocer sus
caracteristicas, o una de ellas, y para el cual seran validas las conclusiones en la
investigacion”. Se puede decir, que es un conjunto completo de individuos, objetos o

medidas que poseen una caracteristica en comun, la cual es observable y medible.

La poblacion involucrada en la investigacion esta integrada por el personal de
alto nivel, empleado, contratados administrativo y obreros del Instituto Nacional De
Capacitacion Educativa Socialista (INCES), que lo integran ciento sesenta y cuatro
(164) trabajadores que laboran en la Gerencia Regional Aragua.
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Muestra

Balestrini, M. (2006; p.142), como la muestra de esta investigacion se toma el
concepto desarrollado como “La muestra es una parte representativa de una
poblacidn, cuyas caracteristicas deben reproducirse en ella, lo mas exactamente

posible”.

Esta investigacion se baso en una Muestra Probabilista Estratificada, donde
Hernandez, R. (2006), la define como “subconjunto en el que la poblacion se

divide en segmentos y se selecciona una muestra de cada segmento” (p.247).

Es decir, la muestra seleccionada se dio en forma aleatoria, donde no surgio
ningun inconveniente en cuanto la muestra reflejara la poblacion de investigacion,

equivalente a dieciséis (16) trabajadores que laboran en la Gerencia Regional Aragua.

Cuadro 4. Poblacion y Muestra

No. Estratos Poblacion Muestra
1 |Personal Directivo 04 01
2 | Personal Empleados 64 06
3 | Personal Contratado 75 07
4 | Obrero 20 02
Total 167 16

Fuente: Gerencia Regional INCES Aragua (2015)

Meétodo de Investigacion

Melinkoff (2000), se define el Método de Investigacion como “un
procedimiento riguroso formulado de una manera logica para lograr
adquisicion, organizacion, sistematizacion y expresion o exposicion de

conocimiento”. Es decir, se caracteriza por sé el camino mas adecuado que se escoge
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para lograr el objeto de estudio de una manera mas sencilla y de la mas acertada

posible.

El método de investigacion que llevado a cabo seguira siendo los parametros

de los métodos de la Observacion, Analisis y Sintesis.

Méndez, C. (2001), la define la Observacion como “un proceso mediante el
cual se perciben deliberadamente ciertos rasgos existentes en la realidad por
medio de un esquema conceptual previo y con base en ciertos propdsitos
definidos generalmente por una conjetura que se quiera investigar”. Es decir,

como un procedimiento muy importante dentro de la investigacion cientifica.

De esta manera la observacion permitio lograr los resultados en la
determinacion del clima organizacional laboral en la Gerencia Regional Aragua del
Instituto Nacional de Capacitacion Educativa Socialista (INCES).

Por otra parte, el Analisis y la Sintesis son métodos que forman parte del

proceso de investigacion, donde éstos permitieron al investigador conocer la realidad.

El Analisis segun Sabino, C. (2000) es aquel que “inicia un proceso de
conocimiento por la identificacién de cada una de las partes que caracterizan
una realidad; de este modo podra establecer las relaciones causa—efecto entre los

elementos que componen su objeto de investigacion”.

El mismo autor, afirma que la Sintesis “implica que a partir de la
interrelacion de los elementos que identifican su objeto cada uno de ellos pueda
relacionarse con el conjunto en la funcion que desempefia con referencia al

problema de investigacion”.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Tamayo, M. (2006; p181) describe la Encuesta como “es un cuestionario que
se da al respondedor, contiene una serie de items o preguntas estructuradas
formuladas y llenadas por un empadronador frente a quien responde”. Esta
permitio captar las opiniones de las personas involucradas en el problema planteado,

de una forma estandar y sin descuidar el propdsito de la investigacion.

De acuerdo con el objeto de estudio, en la presente investigacion se utilizo
como técnica para recoleccion de informacion la Encuesta, la cual se entiende como
la técnica mediante la cual a través de preguntas disefiadas por las investigadoras,
permita conocer opiniones o hechos especificos relacionados con el tema de
investigacion; ayudando a las mismas a obtener conclusiones mediante al anélisis de
los resultados. Ahora bien, para el manejo de la encuesta se necesitdé un instrumento
idoneo el cuestionario, el cual se basaba en preguntas de tipo alternativo, las cuales
estaran relacionadas directamente con la temética en cuestion.

Validacion y Confiabilidad del Instrumento de Recoleccion de Datos

Antes de la aplicacion del instrumento fue conveniente evaluar el contenido y

la estructuracién del mismo, con la finalidad de precisar la validez de su aplicacion.
Segun, Ander-Egg (2003) define la Validez como “el resultado positivo,
recomendable y aplicable a ciertas circunstancias que depende del examen
previo de toda una serie de factores”.
La validez de los cuestionarios se realizé mediante el procedimiento conocido

como juicio de expertos, para lo cual se procedio de la siguiente manera:
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Se seleccionaron tres (3) expertos: uno en Metodologia de la investigacion, y
dos expertos en el area. Todo esto, con la finalidad de solicitar su opinién sobre los

contenidos de los items de los cuestionarios. (Ver Anexo 1).

Ruiz, T. (2004; p.58), “se trata de determinar hasta donde los items de un
instrumento son representativos del dominio del contenido de la propiedad que
se desea medir”. Es decir, determinar el grado en el cual existe coherencia
metodologica entre lo que se pretende identificar y lo que se recogera con la
aplicacion de los instrumentos. La retroinformacion con las observaciones de los
expertos permitira la modificacion de algunos items para facilitar la obtencion de

informacidn objetiva.

Una vez disefiado el cuestionario y validado por expertos se procedio a
efectuar una prueba piloto, que como lo expresa Selltiz, D. (2004; p. 48), “consiste en
probar previamente las técnicas e instrumento sobre una muestra pequefa lo
mas semejante posible a la muestra definitiva”. En este caso en particular, se

tomaron cinco (05) sujetos, de la Gerencia Regional INCES Aragua.

Por otra parte, la confiabilidad del instrumento se determind mediante el
Método del Coeficiente Alpha de Crombach, el cual segin citado por Carrillo, S
(2006), “es el método que mas se adapta en los casos de la medicién de
cuestionarios a través de escalas, alli no existen respuestas correctas ni
incorrectas, el sujeto marca el valor de la escala que considera reprenda mejor

su punto de vista”.

Luego con los datos obtenidos de estas pruebas, se utiliz6 el método del
Coeficiente de Alfa de Crombach, debido a que permite estimar la consistencia
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interna de los items. La formula de este procedimiento estadistico, la formula de este

procedimiento estadistico, es como sigue:

|: K :| [1 . E:I::l SE]
a=LHK —1 SE?

En donde:
a: Es el coeficiente de confiabilidad
K: Es el nimero de items que contiene el instrumento
Si2: Es la sumatoria de la varianza individual de los items
St2. Es la varianza total de la prueba

Este coeficiente produce valores que oscilan entre O y 1 donde el coeficiente

cero (O) produce coeficiente nulo y el uno (1) maxima confiabilidad.

Cuadro N° 5. Validacion y Confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,2120,40 Baja
0,01 20,20 Muy Baja

Fuente: Tomado de su obra Instrumentos de Investigacion Educativa (1998)

Resultados de la Confiabilidad

Al reemplazar los valores que se refieren con la férmula del coeficiente de
confiabilidad de los instrumentos a ser aplicados en este estudio, el coeficiente

obtenido a partir del instrumento fue de:  0=0.79
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Operacionalizacion de las Variables

Es el proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos a
términos concretos, observables y medibles por lo general esta representada dentro de
un cuadro el cual contiene: los objetivos especificos, variable, dimensiones,
indicadores, items, instrumento. Tamayo y Tamayo (2006), se refieren a la
Operacionalizacion de las Variables como la relacion causa y efecto que se da entre
fendmenos estudiados. Toda variable debe ser determinada mediante observaciones y
estar en condiciones de medirse para enunciar que de una, entidad de observacion a
otra el factor varia y lo tanto, cumple con sus caracteristicas es hallar la relacion que
existe entre los fenémenos estudiados y cada una de estas variables debe estar en
condiciones de medirse de una existencia de una causa y por lo tanto debe cumplir las

caracteristicas. (Ver cuadro No. 6)
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Cuadro No. 6
Operacionalizacién de Variables

Objetivo General: Analizar el clima organizacional laboral en la Gerencia Regional Aragua del Instituto Nacional de Capacitacién Educativa Socialista (INCES),
ubicada en Maracay - Estado Aragua

Objetivos Especificos D"E‘;gf(')?n ° Definicién Indicadores item Instrumento
1. Estructura 1
2. Responsabilidad 2
Es el nombre dado por diversos autores; al ambiente j I'\?Aeeigmpensa g:g
Diagnosticar la situacién del . generado por las emociones de los miembros de un | _ - . 7.8
. S Clima N ) . 5. Entorno fisico de trabajo . .
clima organizacional del INCES o grupo u organizacion, el cual esti relacionado con - . 9-10 Cuestionario
Organizacional . . 6. Sentido de pertenencia
Aragua la motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la - : 11
. . 7. Espiritu de equipo
parte fisica como emocional 12-13
8. Mando 14
9. Capacitacion y desarrollo 24
1. Iniciativa individual 15
Determinar los factores Mot!va_cmn encierra sentlmlentgs_de reallzauop, de | 2. Tolerancia del conflicto 1
. o L crecimiento 'y de reconocimiento profesional, | 3. Control
del clima organizacional Motivacion e . - S . . . 17 . .
. manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que | 4. Identidad e integracion Cuestionario
presente en los trabajadores en Laboral . . . . . - 18
constituyen un gran desafio y tienen bastante | 5. Sistema de incentivos 19-20-21
el NCES Aragua R A : S0
significacion para el trabajo 6. Modelo de comunicacion 2223
Relacionar los factores que Es el comportamiento del trabajador en la bisqueda de
inciden en el clima Desempefio los objetivos fijados, este constituye la estrategia | 1.Evaluacion del desempefio . .
. ~ S - 25 Cuestionario
organizacional en el desempefio Laboral individual para lograr los objetivos

laboral

Fuente: Frias, A. (2015)

49




CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

A fin de estudiar el clima organizacional laboral en la Gerencia Regional
Aragua del Instituto Nacional de Capacitacion Educativa Socialista (INCES), se
contd con informacién suministrada por los sujetos muéstrales, representado por

personal empleado, obrero y contratado administrativo.

En el analisis de los resultados del estudio se consideraron las preferencia de
las categorias de mayor puntaje, el resumen de la informacion se registro en tablas de
frecuencias simples y graficos estadisticos de circulos de acuerdo a las dimensiones e
indicadores de las variables en estudio y en ellos se diagnosticd, las frecuencias y los

porcentajes de cada Items y por cada estrato de la muestra.
Este proceso se realizo a través de la tabulacién manual que consistio en el

ordenamiento del instrumento, elaboracion de las tablas matriz, en donde se registrd

la informacion contenida en los instrumentos antes referidos.
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Item 01 Las condiciones fisicas y los equipos del puesto de trabajo (Iluminacion,
Temperatura, Ventilacion, Espacio, Volumen de Ruido y Mobiliario), cumplen las
normas

Tabla 01. Estructura

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 0 0
De Acuerdo 0 0
En Desacuerdo 14 87
No Aplica 02 13
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)

Totalmente de acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo

No Aplica

Gréfico 01: Representacidn grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Andlisis e interpretacion: Al respecto, el 87% de la muestra contesto en
desacuerdo, con respecto al cumplimiento de las normas en cuanto a las condiciones
fisicas y los equipos del puesto de trabajo (Iluminacion, Temperatura, Ventilacion,
Espacio, Volumen de Ruido y Mobiliario), el 13% restante mencionan que no aplica,
por lo que en la observacion realizada en la investigacion se verifico que los
trabajadores desean contar con un ambiente laborar acto en cuanto normas se refiere y

a su vez a las necesidades que puedan requerirse para trabajar a gusto y lograr sus
objetivos.
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Item 02 La responsabilidad forma parte de los procesos de trabajo

Tabla 02. Responsabilidad

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 06 37
De Acuerdo 03 19
En Desacuerdo 03 19
No Aplica 04 25
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)

37%

Totalmente de acuerdo

De Acuerdo
En Desacuerdo

No Aplica

Gréfico 02: Representacion grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Anélisis e interpretacion: EI % mas relevante en los resultados nos indica el
37% del personal esta totalmente de acuerdo y el 25% no aplica en cuanto a la
creencia, que la responsabilidad forma parte de los procesos de trabajo, los otros dos
porcentajes de 19% nos manifiestan en desacuerdo y de acuerdo. Considerando asi
que la mayoria reconoce que existe la responsabilidad y se manifiesta en las
acciones laborales de dicha institucion. Es conveniente sefalar que el indicador
Responsabilidad de acuerdo al modelo de Litwin y Stringer (1978), es el sentimiento
de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones

relacionadas a su trabajo. Cabe destacar, que el reconocimiento, genera sentido de
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pertenencia, seguridad, creatividad, participacion, motivacion, expectativas entre
otros.

item 03 Las politicas de recompensas forman parte de los resultados de la
evaluacion del desempefio laboral

Tabla 03. Recompensa

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 01 06
De Acuerdo 04 25
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 03 19
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)

Totalmente de acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo

No Aplica

Gréfico 03: Representacion grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Anélisis e interpretacion: Del total de los encuestados el 50% expresan desacuerdo
donde se evidencia la falta de politica por parte de la institucién para incentivarlos
bajo sistemas de reconocimiento, siendo una de las necesidades requerida para
motivarse al logro de los objetivos. En cuanto al indicador de Recompensa, con el
modelo de Litwin y Stringer (1978), la recompensa corresponde al sentimiento que
tienen los empleados al estimularseles por el trabajo bien hecho. Es decir, se puede
decir como el premio que utiliza la institucion.
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[tem 04 La organizacion cumple con los beneficios estipulados en el contrato
colectivo vigente

Tabla 04. Recompensa

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 03 19
De Acuerdo 05 31
En Desacuerdo 06 37
No Aplica 02 13
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)

37%

Totalmente de acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo

No Aplica

Graéfico 04: Representacién grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Andlisis e interpretacion: Se observa que el 37% de los encuestados se encuentran
en desacuerdo con el cumplimiento de los beneficios estipulados en el contrato
colectivo vigente, mientras que el 31% respondio estar de acuerdo, s6lo una minoria
del 19% totalmente de acuerdo y un 13% piensa lo contrario que no se aplica tal
cumpliendo. Este indicador puede generar un clima apropiado en la organizacion,
pero siempre que se incentive al trabajador hacer bien su trabajo y si no lo hace bien a

mejorar en mediano plazo.
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Item 05 Se programan conjuntamente los objetivos y metas institucionales, para

asumir compromisos entre los funcionarios

Tabla 05. Metas

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 04 25
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 04 25
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)

0%

w 25%

Totalmente de acuerdo
De Acuerdo
En Desacuerdo

No Aplica

Graéfico 05: Representacidn grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Anélisis e interpretacion: La opinion suministrada por los encuestados radica en

casi la totalidad del 50% en desacuerdo conforme a lo planteado, en de acuerdo 25%

y no aplica 25%. Lo que indica con estos resultados que no se fomenta el

compromiso de los funcionarios, debido a que no participan en la programacion de

las metas y objetivos institucionales. Esto trae como consecuencia la baja cohesion

hacia la institucion y con esto se reitera que la causa es la alta rotacién del personal

gerencial e inclusive por el elemento politico, que incide desfavorablemente en el

clima organizacional.
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tem 06 Todos los dias en la institucion se asumen riesgos para alcanzar las metas

propuestas

Tabla 06. Metas

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 04 25
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 04 25
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)

Totalmente de acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo

No Aplica

Graéfico 06: Representacién grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Anélisis e interpretacion: La tendencia nuevamente es negativa, en relaciéon que los
encuestados estan totalmente de acuerdo que todos los dias en la institucion no se
asumen riesgos para alcanzar las metas propuestas, el 25%, expresa estar de acuerdo,
mientras que un 50%, opina estar en desacuerdo. Asi como el 25% piensa lo contrario
en cuanto que se asumen riesgos para alcanzar las metas propuestas. En este orden de
ideas se tiene que el cumplimiento de metas se corresponde al sentimiento que tienen
todos los miembros de la institucion acerca de los retos que impone el trabajo. Es la
medida en que la organizacidén promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.
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Item 07 Entre los funcionarios prevalece una atmoésfera conforme a la dindmica del

personal

Tabla 07. Entorno Fisico de Trabajo
Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 01 06
De Acuerdo 05 31
En Desacuerdo 9 57
No Aplica 1 06
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)

56%

Totalmente de acuerdo

De Acuerdo
En Desacuerdo

No Aplica

Gréfico 07: Representacion grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Analisis e interpretacion: Se evidencia una variedad de posiciones, en el cual la
posicion favorable de considerar la existencia de una atmosferas conforme a la
dinamica del personal, esta representada en 31% de acuerdo y totalmente de acuerdo
6%, en cambio la postura de sentimiento de una atmosfera desfavorable, se ubica en
57% y ademas la presencia de una opinion no aplica del 6%, lo que se infiere que la
atmosfera en algunos grupo si es amistosa, dado por la afinidad existente, de tener
compafieros y amigos, ayuda a elevar los estdndares del desempefio laboral en

algunos caso, aungue a veces ocurre lo contrario.
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Item 08 La actitud del supervisor inmediato estimula el desempefio laboral

Tabla 08. Entorno Fisico de Trabajo
Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 06 37
En Desacuerdo 09 57
No Aplica 01 06
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Grafico 08: Representacion grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Anélisis e interpretacion: La gran dispersién de opinion de los encuestados se
manifiesta negativamente en un 63%, donde la actitud del supervisor inmediato no
predomina ni estimula el desempefio laboral de los trabajadores. En tal sentido se
puede inferir que la gran minoria 37% de los trabajadores no se siente en confianza
con supervisor inmediato, esto es negativo en cuanto al clima organizacional, ya que
al no existir confianza con estos, no se logran alcanzar los objetivos institucionales de
lo contrario no es un buen clima.
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Item 09 En la institucion el trabajador comparte la mision, vision y objetivos

Tabla 09. Sentido de Pertenencia

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 08 50
En Desacuerdo 03 19
No Aplica 05 31
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 09: Representacion grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Analisis e interpretacion: Se evidencia que la mayoria de los funcionarios
encuestados 50% opinan que estan de acuerdo en compartir la mision, vision y los
objetivos de la institucion, mientras que una minoria 19% expresan estar en
desacuerdo. Sin embargo 31% representa lo contrario en cuanto que el personal no se
encuentra involucrado con la institucion. El sentido de pertenencia constituye un
aspecto favorable que influye en el desempefio laboral, por lo que se manifiesta en los
niveles de productividad. De acuerdo a los resultados obtenidos la Gerencia Regional
INCES Aragua debe realizar constantemente seguimiento, para mejorar la identidad y
pertinencia de los trabajadores, siendo en caso necesario aplicar los correctivos en

beneficios a la institucion.
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Item 10 En la institucion se aplica el proceso de induccion

Tabla 10. Sentido de Pertenencia

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 01 6

En Desacuerdo 9 57
No Aplica 06 37
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 10: Representacion grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Analisis e interpretacion: Se evidencia que la mayoria de los funcionarios
encuestados, 94%, opinan que no se aplica el proceso de induccion, siendo el proceso
clave dentro de la institucion, ya que la induccion significa proporcionarles
informacidn basica y necesaria para la realizacion de sus actividades de manera
satisfactoria. Sin embargo una minoria piensa lo contrario 6%, esto se presumen en
realidad desconocer el proceso de socializacion del nuevo empleado, donde se

empieza a comprender y a aceptar las actitudes prevalentes, lo valores, las normas,
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los criterios y patrones de comportamiento que se postulan en la organizacién y sus

departamentos.

Item 11 La institucion fomenta el trabajo en equipo

Tabla 11. Trabajo en Equipo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 04 25
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 04 25
Total 17 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 11: Representacion grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Analisis e interpretacion: Los resultados de este indicador estan dispersos, por lo

que se investigdb mas, para un mejor analisis e interpretacion de la realidad, en este

sentido se observa que un 75% opinan que no se aplica el trabajo en equipo dedicado

e integral, siendo un 25% quienes afirman que en la Gerencia Regional INCES

Aragua, se fomenta el trabajo en equipo. Este indicador es clave para el éxito en la

concrecion de los proyectos, metas y objetivos propuestos dentro de la organizacion.
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item 12 EI supervisor explica y acuerda el modo de evaluar los objetivos,
especificando los instrumentos de evaluacion, y criterios
Tabla 12. Mando

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 01 06
De Acuerdo 02 13
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 05 31
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 12: Representacion grafica de la Dimensién: Clima Organizacional

Analisis e interpretacion: Se evidencia resultados dispersos en las alternativas de
totalmente de acuerdo 06%, de acuerdo 13% y no aplica el 31% lo que indica, que la
opinion en cuanto que el supervisor explica y acuerda el modo de evaluar los
objetivos, especificando los instrumentos de evaluacion, y criterios, expresa que la
mayoria el 50% esta en desacuerdo. Se puede observar que con respecto al indicador
de mando, que segun Robbins (2004:314) “es la capacidad de influir en un grupo para
gue consiga sus metas. La base de esta influencia puede ser formal, como la que

confiere autoridad formalmente asignada, las que los ocupan asumen el liderazgo™.
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Item 13 EI supervisor se preocupa por asesorar personalmente al trabajador cuando

tiene dificultades, ayudandole a tomar decisiones responsables

Tabla 13. Mando

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 08 50
En Desacuerdo 05 31
No Aplica 03 19
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)

0%

50%

Totalmente de acuerdo
De Acuerdo
En Desacuerdo

No Aplica

Gréfico 13: Representacion gréafica de la Dimensidn: Clima Organizacional

Anélisis e interpretacion: En tal sentido, se puede observar que un 50% de los
trabajadores manifiesta positivamente estar de acuerdo con que el supervisor se
preocupa por asesorar personalmente al trabajador cuando tiene dificultades,
ayudandole en las tomas de decisiones. En este mismo orden el otro 50% expresan el
descontento, ya que no existe motivacion para el desempefio de su labor, creando un
clima tenso y de no confianza, asimismo se observa que las funciones pocas veces

son repartidas equitativamente.
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Item 14 El supervisor utiliza la sugerencia de los subordinados
Tabla 14. Mando

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 08 50
En Desacuerdo 04 25
No Aplica 04 25
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Graéfico 14: Representacién grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Analisis e interpretacion: Los trabajadores respondieron de la siguiente manera 50%
afirmaron estar de acuerdo, que el supervisor utiliza las sugerencias y/o ideas de los
subordinados cuando son viables, por lo que se percibe con este resultado, que
predomina un ambiente de confianza. Mientras que otro 25% opina lo contrario. Se
puede observar que con respecto al dimension de métodos de mando, el liderazgo es
poder, politicas, influencia y estilo, que segiin Robbins (2004:314) “es la capacidad
de influir en un grupo para que consiga sus metas. La base de esta influencia puede
ser formal, como la que confiere autoridad formalmente asignada, las que los ocupan

asumen el liderazgo”.
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Item 15 La institucion se interesa por futuro profesional del trabajador al definir el
desarrollo, capacitacion y plan de carrera

Tabla 15. Iniciativa Individual

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 04 25
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 04 25
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 15: Representacion grafica de la Dimensién: Motivacion Laboral
Analisis e interpretacion: Se evidencia con estos resultados de un 25% esta de
acuerdo con que la institucion se interesa por el futuro profesional del trabajador al
definir el desarrollo, capacitacion y plan de carrera, mientras el 50% opina que estan
en desacuerdo y 25% no aplica, la sumatoria que arroja un 75%, lo que indica que no
existe un sistema de mérito para el desarrollo de carrera de los funcionario, el
problema radica que no se aplica desde hace mas de 5 afios por diferimientos de los
concursos de ascensos; trayendo como consecuencia rechazo a la evasion del derecho
legal que tienen de ascender. Adicionalmente, el desarrollo y capacitacion son se

aplican regularmente.
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[tem 16 Los trabajadores estan motivados para enfrentar las dificultades y
frustraciones

Tabla 16. Tolerancia del Conflicto

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 03 19
De Acuerdo 03 19
En Desacuerdo 05 31
No Aplica 05 31
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Graéfico 16: Representacion gréafica de la Dimension: Motivacion Laboral

Anélisis e interpretacion: La gran dispersion de opinién de los encuestados, en
donde la agrupacion de la posiciones en totalmente de acuerdo 19% y los en acuerdo
19%, en desacuerdo 31% y ademas opinion no aplica del 31%, hace indicar, que
dependiendo de la manera como los supervisores los dirija a enfrentar dificultades y
frustraciones en el trabajo, en esa medida responderan los funcionarios, es decir el
desempefio, estard sujeto al estilo de liderazgo con que se maneje la situacion a
enfrentar. De acuerdo a los indicadores del modelo de Litwin y Stringer se entiende

por conflicto, al sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién tantos

66



pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen a enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.
Item 17 Se promueve acciones permanente para la Toma de Decisiones en grupo

Tabla 17. Control

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 04 24
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 04 24
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 17: Representacién grafica de la Dimension: Motivacion Laboral

Andlisis e interpretacion: Se evidencia con estos resultados de un 24% con la
afirmacion planteada, mientras el 74% opina que estan en desacuerdo no aplica, lo
que puede deducir la insatisfaccion del personal, por la poca o nada préactica adecuada

de hacerlos participes en las toma de decisiones; por lo que se concluye la decisiones
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son muy centradas a nivel sélo de los jefes, sin considerar la opinién de los
trabajadores. Lo que puede conllevar a tomar decisiones sesgadas o equivocas para la
funcionalidad dptima.

Item 18 La integracion con el grupo de trabajo permite el manejo de conflicto

Tabla 18. Identidad e Integracion

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 03 19
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 05 31
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 18: Representacion gréafica de la Dimensidn: Motivacion Laboral

Analisis e interpretacion: La muestra encuestada refleja que el 50% esta en
desacuerdo, se afirma que en el INCES, no se manejan los conflictos de manera
adecuada, al contrario cada dia se deterioran mas los equipos de trabajo, por estar
fomentandose un clima tenso. Mientras que el 31% expresa que no aplicay el 19% se

encuentra de acuerdo, lo que significa que los conflictos, se generan por indole por
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causas laborales, donde se anteponen por encima a los intereses organizacionales. Es
bueno precisar que la identidad e integracion son los sentimientos de pertenencia a la
organizacion, y que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.
En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

Item 19 Estoy satisfecho con los beneficios que percibo
Tabla 19. Sistema de Incentivo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 05 31
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 03 19
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 19: Representacion grafica de la Dimension: Motivacién Laboral

Andlisis e interpretacion: Se evidencia el descontento laboral existente con relacion
a los beneficios que perciben los trabajadores representado en el 69% quienes
manifiestan su inconformidad y negativa la cual infiere en la insatisfaccion que se
percibe. Mientras que el 19% opinaron lo contrario. En relacién a las repuestas de la
dimensién Fuerzas Motivacionales, que son los procedimientos que se instrumentan

para motivar a los empleados y responder a sus necesidades, la motivacion, es un
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proceso elemental que debe ser tomado en cuenta por las empresas de hoy en dia para
llevar a cabo el logro de sus objetivos. Herzberg (1959), propone, “para
proporcionar la motivacion en el trabajo, el enriquecimiento de las tareas o del
cargo, sustituyéndolas de las tareas mas simples y elementales del cargo por
tares mas complejas, que ofrezcan condiciones de reto y satisfaccion personal, y

asi el empleado continle con su crecimiento personal”.

Item 20 Las actividades culturales y recreativas que ofrece la institucion permiten

mejorar el desemperio laboral

Tabla 20. Sistema de Incentivo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 01 06
De Acuerdo 08 50
En Desacuerdo 03 19
No Aplica 04 25
Total 17 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Grafico 20: Representacién grafica de la Dimension: Motivacion Laboral
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Analisis e interpretacion: El 56% de los encuestados se caracteriza por el gusto
por realizar actividades culturales y deportivas, las cuales permiten mejorar el
desempefio laboral, ya que proporcionan movimiento y rapidez en la entrega de
trabajos, pero por la misma razon, las personas activas, mas aun si estan sobre
calificadas, estan a la expectativa de buscar cosas nuevas y hacer trabajos de mayor
complejidad. Mientras el 44% expresa negativamente a las actividades antes

evaluadas para obtener un mejor desempefio laboral dentro de la institucion

Item 21 En la institucion existen reconocimientos a los trabajadores

Tabla 21. Sistema de Incentivo

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 03 18
De Acuerdo 07 44
En Desacuerdo 03 19
No Aplica 03 19
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 21: Representacion grafica de la Dimension: Motivacion Laboral

Analisis e interpretacion: El 62% de los trabajadores siente que la
instituciébn  reconocen sus esfuerzos, y por tanto se consideran parte

importante de esta. En esta pregunta se denota inconformidad por un 38% de
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los trabajadores quienes confirman no sentir que sus labores son reconocidas.
En esta dimension del clima organizacional, se observo que las actividades que
realizan los trabajadores en su puesto de trabajo no son motivadoras, existe una
parte en donde estan suficientemente motivados, y en este caso a pesar de que
se busca la armonia en el ambiente hay situaciones en las que no es asi. En
cuanto a si recibe reconocimiento por si trabajo, esta se inclina la mayoria a
pocas veces y nunca, asimismo la mayoria de los trabajadores no estan
satisfechos con el reconocimiento que recibe en su trabajo, ya no le parece el

adecuado.

[tem 22 Existe comunicacion entre los compafieros de trabajo y supervisor
inmediato

Tabla 22. Comunicacion

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 01 06
De Acuerdo 10 63
En Desacuerdo 05 31
No Aplica 00 00
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Grafico 22: Representacién grafica de la Dimension: Motivacion Laboral
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Anédlisis e interpretacion: La tendencia hacia una opinion favorable de los
encuestados con el indicador de comunicacion estd representada por el 69%, sin
embargo la opinién negativa constituye un 31%. Se reafirma que la situacion genera
una adecuada comunicacion entre supervisores y supervisados. ElI proceso de
comunicacion, dentro del clima organizacional es un componente multidimensional
de elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la
direccion, entre otros. Al respecto Caligiore C. y Diaz, T. (2003:645) sefialan, todos
los elementos mencionados “conforman un clima particular donde prevalecen sus
propias caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad de una

organizacion e influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo”.

item 23 Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con el
supervisor inmediato

Tabla 23. Comunicacion

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 01 06
De Acuerdo 04 25
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 03 19
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Gréfico 23: Representacion grafica de la Dimension: Motivacién Laboral

Andlisis e interpretacion: Se evidencia resultados dispersos en las alternativas
totalmente de acuerdo 6% de acuerdo 25%, por otra parte en su mayoria se refleja el
69%, ubicada en desacuerdo 50% y no aplica el 19%, lo que indica, que la opinién en
cuanto a que siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con el
supervisor inmediato, depende de la actitud de los trabajadores, lo que indica, que se
tiene que fomentar mejores relaciones de trabajo, para elevar la cohesion de los

grupos y con ello mejorar el clima presente.

Item 24 La institucion permite la capacitacion y desarrollo en el area de trabajo

Tabla 24. Capacitacion y Desarrollo
Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 03 19
De Acuerdo 03 19
En Desacuerdo 06 37
No Aplica 04 25
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Graéfico 24: Representacién grafica de la Dimension: Clima Organizacional

Analisis e interpretacion: Los resultados sefialan, que casi la totalidad de la muestra
encuestada 62%, un Desacuerdo en 37% y No Aplica en 25%, por lo tanto niegan la
afirmacién, lo que indica un rechazo en cuanto que la institucion no permite la
capacitacion y desarrollo en el &rea de trabajo, s6lo se observa una porcion
representada por el 38%, ubicada en totalmente de acuerdo 19% y en acuerdo el 19%

gue opinan lo contrario.

tem 25 La institucion recompensa a los funcionarios segun su desempefio laboral

real

Tabla 25. Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje

Totalmente de Acuerdo 00 00
De Acuerdo 00 00
En Desacuerdo 08 50
No Aplica 08 50
Total 16 100

Fuente: Administrativo de la Gerencia Regional INCES Aragua (2015)
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Graéfico 25: Representacién grafica de la Dimension: Desempefio Laboral

Anélisis e interpretacion: El 50% de los encuestados opinan negativamente en
cuanto a la ausencia de recompensas dentro de la institucion que permitan estimular
el desempefio real de los trabajadores. Mientras que el otro 50% expresa que los
resultados de la evaluacion en ambos periodos, que conlleva a la aplicaciéon de
técnicas estadisticas, lo cual se hace muy subjetiva al momento de incentivar la
actuacion del desempefio, aspecto que afecta el incremento de sueldo y el bono de
eficiencia que otorga como beneficio contemplado en el contrato colectivo. Por lo
que indica que estos resultados han sido relevantes para la investigacion, ya que la
Gerencia Regional INCES Aragua, debe aplicar y actualizar el sistema de
recompensa de manera justa y equitativa. Cabe sefialar que el desempefio laboral
segun Chiavenato, 1. (2000:359), “es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para
lograr los objetivos”.

El clima organizacional y la motivacion laboral acorde a las necesidades, como
estimulos para cumplir y optimizar el desempefio, se puede generar apatia, actitud
negativa e indiferencia hacia el cumplimiento del deber asignado, generando graves

consecuencias para las organizaciones, porque los trabajadores tendra una percepcion
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personal sobre la organizacion, no deseable y por consiguiente el clima laboral se

vera afectado.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El trabajo sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Gerencia
Regional INCES Aragua, tuvo como objetivo general analizar el clima organizacional
laboral en este contexto de investigacion, teniendo como caracteristicas de la muestra

de estudio un total de 16 empleados.

Se establece que los factores que influyen en el clima organizacional y
desempefio laboral son: la satisfaccion con el puesto de trabajo, la remuneracion
salarial determinado por el Tabulador de la Administracion Pdblica Nacional, la
cooperacion 'y los equipos de trabajo, donde efectivamente no se aplican
comportamientos, ni mecanismos, ni se adoptan actitudes para reconocer el trabajo

del personal.

Dentro del clima organizacional existen otros aspectos importantes que hacen
que no se fomente en los trabajadores el compromiso, desarrollo de carrera, el
sentido de pertenencia y manejo de conflictos dentro de la institucion, asi mismo
existe la falta de equipos de trabajo y comunicacidn, ocasionando una poca

motivacion y desempefio laboral.

El diagndstico del clima laboral ayuda a la organizacién a identificar los
factores que estan incidiendo favorable o desfavorablemente en la satisfaccion y
motivacion de los empleados. Al encontrar las areas criticas puede establecer
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acciones puntuales de mejoramiento y de esta forma promover desde la gestion de su
talento humano, el aumento en la productividad y el logro de los resultados

organizacionales.

Al respecto, se puede determinar que la asociacion existente entre las
dimensiones del clima organizacional y motivacion laboral, esté indicado mediante la
percepcion del empleado, las cuales efectivamente inciden en el desempefio que este
muestra, siendo que a mayor percepcion positiva o negativa, mayor o menor sera el

desempefio laboral.

Mediante la informacion extraida se observa el desempefio se mide de manera
subjetiva, reflejando una sobre evaluacion, a pesar de contar con un sistema
claramente definido, en cuanto politicas norma y procedimiento se refieren. También,
se evidencia una insatisfaccion por las politicas de incentivos establecidas, para los
resultados de evaluacion del desempefio, sin embargo su aplicabilidad es
inconsistente con dicha politica, por lo que no hay credibilidad en los resultados y no
cubren las expectativas con el proposito real de este proceso de apelacion.

Previo diagnostico del clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral, apoyado en el modelo de Litwin y Stringer y en concordancia con el analisis
de la informacidn recolectada a través del instrumento aplicado en la Gerencia
Regional Aragua del Instituto Nacional de Capacitacion Educativa Socialista
(INCES), se pueden concluir que el clima organizacional, se caracterizan por un bajo
perfil en identidad, pertenencia, conciencia del rol, productividad, cooperacion,
satisfaccion laboral, falta de comunicacion y ambiente laboral dentro de la institucion
para alcanzar los objetivos propuestos. Seguidamente existen la falta de incentivos
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motivacionales para la satisfaccién laboral, logro de metas y objetivos de la
institucién del personal.

Recomendaciones

Las recomendaciones que se desprenden de la presente investigacion, se
manifiestan, son con el fin de que en futuras investigaciones puedan mejorarse los

resultados obtenidos:

1. Comunicacién pertinente y oportuna de las metas y objetivos esperados, en

términos de resultados concretos

2. Establecer de manera permanente, la filosofia de trabajo de dar retroalimentacion

continua acerca del logro de los objetivos

3. Dinamizar la comunicacion interna, de manera de coordinar las metas propuestas

con las expectativas por parte de los empleados acerca de su propio desempefio

4. Incentivar a los funcionarios, con realizacion de los concursos de méritos para los

ascensos, en pro de fomentar el desarrollo de la carrera administrativa

5. Brindar la oportunidad de participacion auténoma e independiente de los
Funcionarios, en el proceso de toma de decisiones en las actividades Inherentes a sus

funciones, alineadas con los objetivos establecidos

6. Incentivar al personal de manera que las actividades y tareas constituyan un

compromiso necesario de asumir, para enfrenta cualquier reto que se presente

7. Fomentar una mejor relacion interpersonal entre los comparfieros de trabajo, a

través de actividades recreativas como paseos, cines foro, entre otras

8. La institucion debe idear mecanismos de recompensas del personal, que no

necesariamente involucren satisfaccion monetaria
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9. Definir un programa de capacitacion, atendiendo a las necesidades de cada uno de

los individuos que trabajan en la Gerencia Regional INCES Aragua

10. Designar y mantener actualizado los manuales de organizacion y cargo que

orienten al desempefio 6ptimo de tareas asignadas.

11. Proporcionar incentivos motivacionales como bonos de produccion, premios por
rendimiento, comunicaciones abiertas verbales, publicacion de avisos en cartelera

honrando al mejor trabajador del mes entre otros

12. El area de capacitacion (bien sea interna o externa) se debe mejorar, con el fin de
ofrecer profundidad la utilizacion de las herramientas para formar los equipos de

trabajo y el reconocimiento a los trabajadores.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES ;XTEACES

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO =rnce

SUPERIORES PARA GRADUADOS
tard e Clencias Eoondrricas y Socides

Y RELACIONES LABORALES e e s
CAMPUS LA MORITA

Estimado Profesor (a):

Me es grato dirigirme a Usted, a fin de solicitar su colaboracién como experto para
validar el cuestionario anexo, el cual sera aplicado al personal de la Gerencia Regional
INCES Aragua a fin de hacer la investigacion titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL
LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL ARAGUA DEL INSTITUTO
NACIONAL DE CAPACITACION EDUCATIVA SOCIALISTA (INCES),
UBICADA EN MARACAY-ESTADO ARAGUA", cuyos objetivos son:

Objetivo General:

Analizar el clima organizacional laboral en la Gerencia Regional Aragua del Instituto
Nacional de Capacitacion Educativa Socialista (INCES), ubicada en Maracay - Estado
Aragua
Obj etivos Especificos:
= Diagnosticar la situacion del clima organizacional del INCES Aragua
= Determinar los factores del clima organizacional presente en los trabajadores en el

NCES Aragua
= Relacionar los factores que inciden en el clima organizacional en el desempefio laboral

Sin mas a que hacer referencia, y confiado en que sus observaciones seran de gran
utilidad, se despide.

Atentamente,

Lcda. Frias, Anayan
C.1.: 13.409.263



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS LA MORITA

CONSTANCIA DE VALIDACION

SO0 FACES

SUPERIORES
Facuitad] de Ciendias EconGicas y Sociales.
Universiciad de Carabobo.

Yo, , titular de la Cédula de Identidad

Ne. , de profesion

Ejerciendo actualmente como

en la

Institucion

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (Cuestionario), a los efectos de su aplicacién en la investigacion titulada
“CLIMA ORGANIZACIONAL LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL
ARAGUA DEL INSTITUTO NACIONAL DE CAPACITACION EDUCATIVA

SOCIALISTA (INCES), UBICADA EN MARACAY-ESTADO ARAGUA".

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones:

En Maracay, a los dias del mes de del 2015.

Firma:




UNIVERSIDAD DE CARABOBO Ggggg F@@E@

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES Sty ey
AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES

INSTRUCCIONES DEL CUESTIONARIO

A continuacién se presenta un formato que permite validar a través del juicio de
expertos, el instrumento que sera aplicado a diecisiete (17) trabajadores de la Gerencia de
Regional INCES Aragua en el Instituto Nacional de Capacitacion Educativa Socialista, con
el fin de analizar el clima organizacional laboral llevado a cabo por dicha organizacion. Se

agradece su juicio valorativo.

I nstrucciones;

e Lea cuidadosamente el cuestionario

e Marque con una equis (X) el nimero con la respuesta que mas se acerque a
su opinion

¢ No deje preguntas sin responder

e El cuestionario es anénimo, por lo tanto no es necesario identificarlo

Opciones de respuestas:
(1) Totalmente de Acuerdo
(2) De Acuerdo
(3) En Desacuerdo
(4) No Aplica



CUESTIONARIO

Estructura 1 Las condiciones fisicas y los equipos del puesto de trabajo (lluminacién,
Temperatura, Ventilacién, Espacio, Volumen de Ruido y Mobiliario), cumplen
las normas

Responsabilidad 2 La responsabilidad forma parte de los procesos de trabajo
3 Las politicas de recompensas forman parte de los resultados de la evaluacion
del desempefio laboral
Recompensa
4 La organizacion cumple con los beneficios estipulados en el contrato colectivo
vigente
5 Se programan conjuntamente los objetivos y metas institucionales, para asumir
compromisos entre los funcionarios
Metas
6 Todos los dias en la institucion se asumen riesgos para alcanzar las metas
propuestas
7 Entre los funcionarios prevalece una atmésfera conforme a la dinamica del
. personal
Entorno fisico de
trabajo 8 La actitud del supervisor inmediato estimula el desempefio laboral
Sentido de 9 En la institucion el trabajador comparte la mision, vision y objetivos
pertenecia
10 En la institucion se aplica el el proceso de induccién
Trabajo en equipo 11 La institucion fomenta el trabajo en equipo
12 El supervisor explica y acuerda el modo de evaluar los objetivos,
especificando los instrumentos de evaluacion, y criterios
13 El supervisor se preocupa por asesorar personalmente al trabajador cuando
tiene dificultades, ayudandole a tomar decisiones responsables
Mando 14 | El supervisor utiliza la sugerencia de los subordinados
Iniciativa individual 15 La institucion se interesa por futuro profesional del trabajador al definir el
desarrollo, capacitacion y plan de carrera
Tolerancia del 16 Los trabajadores estan motivados para enfrentar las dificultades y frustraciones
conflicto
Control 17 Se promueve acciones permanente para la Toma de Decisiones en grupo




Identidad e 18 La integracion con el grupo de trabajo permite el manejo de conflicto
Integracion
19 Estoy satisfecho con los beneficios que percibo
Sistema Incentivo 20 Las actividades culturales y recreativas que ofrece la institucién permiten
mejorar el desempefio laboral
21 En la institucién existen reconocimientos a los trabajadores
Comunicacion 22 Existe comunicacion entre los compafieros de trabajo y supervisor inmediato
23 Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con el supervisor
inmediato
Capacitacion y 24 La institucion permite la capacitacion y desarrollo en el area de trabajo
Desarrollo
Desempefio Laboral 25 La institucion recompensa a los funcionarios seguin su desempefio laboral real

Observaciones gener ales:

Datos del Experto:
Nombres y Apellidos:

Profesion:

Egresado de:

Afo de Graduacion: C.l.:

Firma:

Elaborado por: Anayan C. Frias T.

Abril, 2015
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