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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, estuvo orientado como el modelo de programa
motivacional para mejorar el clima organizacional en el hipédromo nacional de
valencia (hinava). La investigacion fue de campo de naturaleza descriptiva. Asi
mismo, la poblacion y muestra estuvo conformada por 30 colaboradores, en cuanto a
las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos se utilizd la encuesta,
empleandose como instrumentos el cuestionario que agrupaba 34 preguntas cerradas
con escala tipo Likert. La validez fue de experto y la confiabilidad se determiné
utilizando Alpha de Cronbach que dio 0,9453. En torno a las técnicas de analisis de
datos se empled la estadistica descriptiva. En este sentido se puede concluir la
organizacion debe generar condiciones que favorezcan el desarrollo del trabajador,
estas acciones generan que el trabajador le aporte a todas sus labores un mayor
interés. Es por ello, que la motivacion juega papel importante para el buen
funcionamiento de una organizacion. En este sentido, para toda organizacion la
motivacion del personal que labora en ella representa el factor determinante para
generar clima organizacional funcional, por cuanto la motivacion dirige y regula el
nivel de respuestas efectivas o no que puede emitir el trabajador. Este; factor de
importante para alcanzar un excelente desempefio de la empresa y lograr el
crecimiento de la corporacion, determinando que a través de la interaccion de sus
miembros; constante suministro de informacién y union del conjunto de voluntades
de trabajadores y directivos que la conforman. Actuando asi en el devenir diario,
lograran las metas pautadas por la organizacion, donde los trabajadores se sientan
tomados en cuenta, y mantenerlos avocados a la realizacion de sus tareas
eficientemente en un nivel Optimo y con la mejor disposicion para el trabajo,
facilitindose los objetivos corporativos y obteniéndose de tal forma excelentes
resultados dentro de un clima organizacional armdnico.

Palabras Clave: Motivacion, Incentivo, Clima Organizacional y Comunicacion.



DESIGN MOTIVATIONAL PROGRAM TO IMPROVE THE
ORGANIZATIONAL CLIMATE AT THE NATIONAL RACECOURSE
VALENCE (HINAVA)

Author: Rakmar Oronoz
Tutor: Anais Marrero
January, 2017

SUMMARY

This research work was aimed as the model of motivational program to improve the
organizational climate at the national racecourse valence (hinava). Field research was
descriptive in nature. Likewise, the population and sample consisted of 30 employees,
in terms of techniques and instruments for data collection was used the survey, the
questionnaire being used as instruments which grouped 34 questions with Likert
scale. The validity was expert and the reliability was determined using Cronbach
Alpha gave 0.9453. Around the techniques of data analysis used descriptive statistics.
In this sense we can conclude the organization must create conditions that favor the
development of the worker, these actions will generate the worker contribution to all
his labors greater interest. It is for this reason that motivation plays important role for
the proper functioning of an organization. In this sense, for any organization
motivation of the personnel working in it it represents the determining factor for
generating functional organizational climate, because motivation directs and regulates
the level of effective responses or not you can issue the worker. East; important factor
to achieve excellent business performance and achieve growth of the corporation,
determining that through the interaction of its members; constant supply of
information and union of all wills of workers and managers that comprise it. They
thus acting in daily becoming, achieve the goals established by the organization
where workers feel taken into account, and keep avocados to carry out their tasks
efficiently at an optimal level and the willingness to work, facilitating the objectives
corporate and obtained such excellent results within a harmonious organizational
climate.

Descriptors: Motivation, Incentive, Organizational Climate, and Communication.
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INTRODUCCION

Con el proposito de estimular la participacion de cada colaborador del
Hipddromo Nacional de Valencia “HINAVA”; en Valencia Estado Carabobo se hace
necesario el estudio y conocimiento del modelo de programa para mejorar Clima
Organizacional dentro de la Institucion, para asi ofrecer lineamientos que favorezcan

tanto al recurso humano como también el bienestar institucional.

La motivacion constituye una preocupacion para las organizaciones, ya que,
¢sta se considera como un punto clave en el desempefio de los individuos lo cual se
pondria de manifiesto en la productividad, objetivos y metas que se plantee la
organizacion. La motivacién no solo se deriva de un sistema de recompensas, tiene
muchas mas implicaciones que pueden ir desde las relaciones interpersonales de los
trabajadores, los valores y principios, el ambiente de trabajo, el clima organizacional

y hasta la calidad de vida de los trabajadores.

Uno de los principios de las organizaciones es plantearse precisamente
objetivos y metas que los conlleva al lucro, pero para ello es necesario que el
trabajador se sienta identificado y comprometido con la organizacion y lo demuestre
a través de un buen desempeiio. Es por ello cuan importante es la motivacion, ya que
mientras mas motivado esté el trabajador mas productiva serd su labor, surgiendo de

alli una relacion entre los niveles de satisfaccion y la productividad.

Esta investigacion se estructurd bajo el siguiente esquema de trabajo; en el
desarrollo de esta investigacion se plantea, el Capitulo I, donde se incluye la
aproximacion al objeto de estudio con el planteamiento del problema, interrogantes

que motivan la investigacion, justificacion de la investigacion siendo de interés a los



resultados del estudio; asi como también los objetivos de la investigacion planteados

a través del objetivo general y los objetivos especificos.

En referencia, en el Capitulo II, denominado Marco Teorico; comprende los
antecedentes de la investigacion que sirven de referencia al estudio, y las bases
teoricas como fundamentos bibliograficos y documentales, asi como algunos
términos basicos para la investigacion, referente al tema de la motivacion, el
desempeiio laboral, y el clima organizacional, ademds de algunas teorias que aportan
y sustentan la temadtica planteada, permitiendo con ello crear una gama de opiniones,

criterio e ideas.

Posteriormente, en el Capitulo III, el Marco Metodologico; abarca todo lo
referente a la naturaleza de la investigacion, la descripcion de las estrategias
metodologicas utilizadas, Técnicas e Instrumentos de recoleccion de informacion, asi
como la poblacion y muestra del objeto de estudio, para soportar la informaciéon

manejada en la investigacion.

Por ultimo, en el Capitulo IV, comprende el andlisis e interpretacion de los
datos. Finalmente, se presentd los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos aplicado; los cuales conllevan a los
investigadores a las conclusiones y recomendaciones respectivas. Posteriormente se
hace una relacion de las fuentes bibliograficas que sirvieron de fundamento

documental para este trabajo de investigacion.

De esta manera se elaboro este estudio como una alternativa, el modelo de
programa motivacional para mejorar el clima organizacional en el hipddromo
nacional de valencia (HINAVA)” de manera que se tome en cuenta las necesidades y
se motive de forma efectiva la participacion del personal en la integracion de todos

los aspectos del servicio que presta esta Institucion.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones constituyen en el mundo moderno la institucion dominante
de la sociedad, a través de ellas, las personas pueden alcanzar metas que
individualmente no podrian lograr, como producir y distribuir la mayoria de los
bienes y servicios que la sociedad necesita para poder subsistir. De alli, deriva la
importancia del estudio de las organizaciones, su estructura, su funcionamiento y su
impacto sobre la conducta de los individuos. Dubrin (2008:256) define a la
organizaciéon como un “grupo de personas que trabajan juntas para alcanzar un

proposito comun”.

En este contexto organizativo, en los ltimos afios la motivacion ha sido factor
determinante en el rendimiento de los trabajadores en las organizaciones, debido que
ha marcado pauta importante en la eficiencia con la que se cumplen las funciones
asignadas a los trabajadores. Se puede decir, que el rendimiento de los trabajadores
dependera del grado de motivacioén que tengan para estos desempefiarse laboralmente
y de esta manera lograr los objetivos que se plantea la empresa, por lo tanto, la
motivacion es la que canaliza, provoca y sustenta el comportamiento y el grado de

satisfaccion laboral de los trabajadores dentro de la misma.

Por ende, la organizacion debe generar condiciones que favorezcan el
desarrollo del trabajador, permitiendo obtener lo mejor de él; estas acciones generan

que el trabajador le aporte a todas sus labores un mayor interés. Es por ello, que la



motivacion juega papel importante para el buen funcionamiento de una organizacion.

En este sentido, para toda organizacion la motivacion del personal que labora
en ella representa el factor determinante para generar clima empresarial funcional,
por cuanto la motivacion dirige y regula el nivel de respuestas efectivas o no; que
puede emitir el trabajador. En el ambito laboral como en las actividades de la vida,
los impulsos o motivaciones son diversos para cada trabajador. Este basicamente
siempre aspira la superacion socioecondmica; asimismo, para el individuo el trabajo
es un medio de crecimiento personal, social y la motivacion viene a ser el motor que

impulsa sus acciones en la organizacion.

Es oportuno mencionar que cuando se habla de la empresa y sus trabajadores,
no basta contar con un equipamiento moderno, capaz y disciplinado, disponer de gran
capacidad de cursos de superacion y de entrenamiento para obtener el rendimiento
elevado y eficiente, sino que es imperioso ademas estar realmente motivado con
respecto a la labor que se realiza. La gerencia, debe proponer acciones que permitan
al personal conocer sobre la motivacion al logro, los beneficios del trabajo en equipo,
autoestima o cualquier otro taller que permita consolidar un puente comunicacional
que genere satisfaccion para los involucrados y por ende influir y ademas sostener
una actividad, para desempafiar un buen rol dentro de un equipo de trabajo, esto

facilita el mantenimiento del clima organizacional favorable.

En este respecto, un factor determinante en las entidades es el clima
organizacional, que puede ser afectado por la motivacion del personal, las
percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en una
gran variedad de factores. Unos abarcan factores de liderazgo y practica de direccion
(tipos de supervision: autoridad, participativa), otros factores estan relacionados con

el sistema formal y la estructura de la organizacion. Otros factores son las



consecuencias del comportamiento en el trabajo: sistema de comunicaciones,
relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones sistema de incentivo, apoyo
social, interaccion con los demas miembros. En una organizacién siempre se
encontrara diversas escalas de climas organizacionales por lo que éste, debe ofrecer

calidad de vida laboral en cualquier empresa para que se vuelva eficaz.

La calidad del clima laboral se encuentra intimamente relacionado con
el manejo social de los directivos, con los comportamientos de los trabajadores, con
su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las
caracteristicas de la propia actividad de cada uno. Propiciar un buen clima
laboral es responsabilidad de la alta direccion, que con su cultura y con sus sistemas
de gestion, prepararan el terreno adecuado para que se desarrolle. Las politicas de
personal y de recursos humanos la mejora de ese ambiente con el uso de técnicas

precisas como escalas de evaluacion para medir el clima laboral.

Las situaciones laborales y personales como el desinterés por mantener
relaciones interpersonales efectivas, insatisfaccion laboral y condiciones laborales por
debajo de las expectativas del sujeto como las salariales. Por lo que resulta facil
inferir que el desempefio deficiente de un trabajador estd vinculado justamente a
problemas de indole motivacional, es decir, a problemas relativos al funcionamiento
del componente motivacional en el equipo de trabajo. De manera que una elevada
motivacion laboral puede conducir al logro de un mayor beneficio en el clima

organizacional.

Continuando con estas ideas se expuso la situacion presentada en el Hipddromo
Nacional de Valencia (HINAVA). Dentro de este espacio, destaca el hecho que la
plantilla de trabajadores, esta compuesta por personal contratado y cargos fijos de

confianza representada por aproximadamente ciento trece (113) personas. Esta



plantilla posee nivel profesional que comprende desde estudio de primaria, bachiller,
técnicos medios, universitarios, en distintas ramas profesionales inclusive con post-

grado.

Entre el personal contratado se encuentran puestos de trabajo que abarca desde
el nivel operativo (obreros, mantenimiento, areas verdes, transporte, seguridad,
caballerizos, técnico y administrativo); dichos colaboradores poseen por igual las
mismas condiciones salariales y beneficios contractuales. En este caso se advierte que
en su gran mayoria los colaboradores el cual hacen vida laboral dentro de la
institucion, tanto supervisorio, de apoyo y técnico; muestran una actitud de

descontento e insatisfaccion a sus labores y tareas asignadas dentro del Instituto.

Por otro lado; aproximadamente cien (100) obreros de la institucion,
manifiestan en cuanto a las relaciones interpersonales cordiales inclusive, cuando se
realizan eventos sociales dentro de las instalaciones, no se les participa,
encontrandose diversos grupos donde hay poca comunicacion a pesar de mantenerse
una igualdad en las condiciones laborales con todo el resto del personal del

HINAVA.

Cabe destacar, que en el presente estudio se tiene que aproximadamente ciento
diez (110) colaboradores en condicidon de contratado; a pesar de sus incomodidades
dentro del instituto prefiere mantener sus puestos en la organizacion, asi devenguen el
sueldo minimo, dado que la situacién econdémica del pais producto de la inflacion,

escases de alimentos, entre otros problemas, afecta su estabilidad econdmica.

Por tanto, las consecuencias de esta problematica se evidencié en la motivacion

que afecta el clima organizacional que se da en HINAVA, como organismo que



presta un servicio de indole hipico a la colectividad y que agrupa a diferentes niveles
de trabajadores, de condiciones sociodemograficas distintas, pero que de continuar
con este dilema se puede presentar sentimientos de rechazo, discriminacion,

insatisfaccion laboral, discusiones.

De continuar con esta situacion, se puede presentar rotacion de personal, bajo
desempeio y rendimiento laboral, errores, metas no logradas. Por lo que se planteo la
realizacion del presente trabajo de investigacion, ya que a través del mismo se buscod
disefiar un programa motivacional para mejorar el clima organizacional del

Hip6dromo Nacional de Valencia (HINAVA), Valencia, estado Carabobo.

De acuerdo a lo expuesto se planted las siguientes interrogantes formuladas

para darles respuesta a través de la investigacion:

(Como puede estar motivado el trabajador del Hipddromo Nacional de
Valencia (HINAVA), Valencia, estado Carabobo cuando todos devengan el mismo

salario?

(Cuales son los factores de la motivacion que afecta el clima organizacional del

Hipodromo Nacional de Valencia (HINAVA)?

(Como el programa motivacional mejorard las relaciones interpersonales en el

Hipodromo Nacional de Valencia (HINAVA)?



Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Analizar el programa motivacional para mejorar el clima organizacional en el

Hip6dromo Nacional de Valencia (HINAVA).

Objetivos Especificos

Determinar el estado de la satisfaccion laboral y el grado de motivacion en el
personal administrativo y obrero en el Hipddromo Nacional de Valencia (HINAVA)
para encontrar aspectos que puedan entorpecer la obtencion de los resultados

programados.

Identificar los factores de la motivacion que estdn afectando el clima
organizacional del personal administrativo y obrero en el Hipddromo Nacional de

Valencia (HINAVA).

Describir elementos componentes de un programa motivacional para mejorar el
Clima Organizacional del personal administrativo y obrero en el Hipédromo Nacional

de Valencia (HINAVA).

Justificacion de la Investigacion

Para las organizaciones publicas o privadas es de vital importancia mantener los
recursos humanos, como instrumento necesario para el proceso productivo; por ello,

la administracion de recursos humanos se encarga de dirigir y controlar lo



concerniente al personal que cumple funciones dentro del organismo. La empresa
puede estar equipada con los recursos tecnoldgicos de ultima generacion, también con
un capital y recursos financieros sobresalientes, pero sino posee capital humano capaz

de operar y manejar la operatividad de la empresa, la misma no funcionaria.

Es importante considerar, que a pesar de contar con capital humano que cumpla
sus funciones eficientemente, sino se dan las condiciones de respeto, igualdad,
cooperacion, trato amable y afectuoso, con un ambiente armoénico de trabajo, los
esfuerzos de la gerencia seran en vano, ya que el personal, no estaria motivado, por el
contrario el clima organizacional no seria el adecuado para el ejercicio de cualquier
tarea. En razén de lo antes descrito, la investigacion se enfocd en disefiar un modelo
de programa motivacional para mejorar el clima organizacional del Hipodromo

Nacional de Valencia (HINAVA).

Ello significa, que este estudio beneficiaria en primera instancia al organismo
publico, que a través de directrices enfocadas al capital humano puede tomar
acciones, generar decisiones para influir en un cuerpo de normas de comportamiento,
fortaleciendo los liderazgos, sentido de pertenencia, fomentando valores, entre otras,
que encaucen cambios de actitudes a favor de las relaciones laborales entre los pares.
De igual forma, el personal sera favorecido porque trabajar en un ambiente donde sea
aceptado como un ser humano sin distincion de clase social, nivel educativo, entre
otras creencias y situaciones, mejora su motivacion, satisfaccion laboral, inclusive la

autoestima.

Del mismo modo, los resultados que arroje la investigacion, seran reflejo de la
situacion que se da en la organizacion al momento de la realizacion del estudio, ya
que tratandose de clima laboral, éste varia dependiendo de las personas que laboran

para una entidad y de las condiciones bajo las cuales desempeian sus tareas, por lo



que los resultados unicamente aplican para determinado momento, y no para ser una

referencia a largo plazo.

En referencia a la importancia que reviste para Gestion de Recursos Humanos,
es oportuno resaltar que la administracioén del capital humano se nutre de un bagaje
de conceptos, practicas y experiencias que le dan el caracter de ciencia. En este
sentido, la presente investigacion pretende tomar de los diferentes autores postulan
enunciados de la practica administrativa de recursos humanos, ofreciendo el
programa motivacional que puede ser aplicado en la solucion de problemas en
cualquier organizacion. Asi mismo, se convierte en aporte para las mismas, por la

informacion que este trabajo de investigacion contiene.

Igualmente desde la perspectiva metodologica, el presente estudio, brindara
beneficios significativos, una vez concluido en su totalidad, ya que la propuesta de
un modelo de programa motivacional, para lograr el clima organizacional que pueda
servir de apoyo como antecedente para subsiguientes proyectos. Desde el ambito
social, facilitara la comprension de nuevos conocimientos y modelos para ser
aplicados en los contextos organizacionales, ya sean empresas y/o instituciones

publicas que confluyen en la comunidad.

Por ultimo, es conveniente acotar que los basamentos de la praxis gerenciales
postulados por esta insigne casa de estudio a través de la especializacion en Gerencia
de recursos Humanos, se beneficiaria al contar con una investigacion que abarca no
solamente el 4mbito administrativo, sino que se extrapola a otras instancias como es

el sector publico, para evidenciar la multidisciplinariedad de estos estudios.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Con la finalidad de aportar un sistema coordinado y coherente de conceptos
y proposiciones que permitan abordar el problema, dentro de un &mbito donde este

cobre sentido, se desarrolla el marco teorico, que segun lo define Sabino (2009):

El planteamiento de una investigacion no puede realizarse
si no se hace explicito aquello que nos proponemos
conocer, es siempre necesario distinguir entre lo que se
sabe y lo que no se sabe”, el autor agrega que “ningln hecho
o fendmeno de la realidad puede abordarse sin una
adecuada conceptualizacion. (p. 35)
Es por ello que se incorpor6 los conocimientos previos relativos al mismo en
forma ordenada. El objeto del marco tedrico, es el de ubicar al problema dentro de un

conjunto de conocimientos, que permitan orientar la busqueda y ofrezcan una

conceptualizacion adecuada en los términos empleados.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes la investigacion, corresponden a todas aquellas indagaciones
o trabajos relacionados con el tema en estudio, que pueden ser utilizados como guias
para la realizacion de la investigacion. A este respecto Sabino (2009:58) argumenta
son "los documentos bibliograficos y referencias de estudio anteriores que guardan
relacion con el objeto de andlisis los cuales representan el soporte técnico que permite
fortalecer la investigacion". De alli se deriva la necesidad de visualizar trabajos
preliminares que guarden estrecha relacion con las variables de estudio para que su

contenido enriquezca de forma significativa los conocimientos propios de la



investigacion. Se presentan a continuacion los antecedentes relacionados con el tema

objeto de estudio.

En correspondencia con la investigacion Mendoza (2014) presentd un estudio
titulado Factores motivacionales que influyen en el desempefio del gerente de aula,
para optar al titulo de Magister en Gerencia Avanzada de Educacion, cuyo objetivo
general fue, Analizar los factores motivacionales que influyen en el desempeio del
personal docente de la E.B. José Ignacio Pulido, del Municipio Bejuma del Estado
Carabobo. Se utilizd para ello un tipo de investigacion descriptiva y un disefio de
campo. La poblacion y muestra se constituyd con 22 docentes de aula, abarcando la
totalidad de los mismos y la informacidon se recolectd a través de un cuestionario,

constituido por 15 preguntas policotomicas cerradas con 3 alternativas de respuesta.

Entre los resultados de los factores motivacionales que se detectd, influyen en
el desempeiio del personal docente de la E.B. José Ignacio Pulido, quedo evidenciado
que tanto la remuneracion como las condiciones de trabajo, son considerados factores
que permiten generar motivacion en el trabajo de los docentes, por lo tanto los
docentes no se motivan a realizar su trabajo; s6lo lo consideran un compromiso de su
labor docente. En consecuencia, se recomend¢ a la institucion promocionar una mejor

politica salarial y bonificaciones, ya que seria una manera de motivar mas al docente.

Se puede vislumbrar la relacion de esta investigacion con el tema tratado ya que
en ¢él se realiza el estudio de los factores que influyen en la motivacion del personal y
el caso de estudio igualmente, por lo que se seguird el camino pautado con el fin de

determinar si la motivacién del personal puede afectar el clima de trabajo.

Seguidamente, Torres (2014) en su investigacion titulada: Recompensas y



Motivacion de las enfermeras (0s) de cuidado directo. En un Centro de Salud privado,
Valencia Estado Carabobo, presentando ante la Universidad de Carabobo para
obtener el titulo de Magister en enfermeria, Mencion Gerencia de los Servicios de
Salud y enfermeria, cuyo objetivo se enmarco en Determinar la relacion entre las
recompensas en sus factores: Intrinsecas y Extrinsecas con la motivacion de las
Enfermeras de Cuidado directo en sus factores: Necesidad de logro, Necesidad de
poder, Necesidad de afiliacion, en un Centro de Salud Privado Valencia Estado

Carabobo.

Se tratd6 de una investigacion Correlacionar y de Campo, conformaron la
muestra estuvo setenta y seis (76) enfermeras, correspondientes al 30% de la
poblacion. Se disefid un instrumento estructurado en dos partes: La primera parte
referida a los datos socio laborales con seis (6) preguntas con una sola opcioén de
respuesta. La segunda parte correspondiente a las variables en estudio disefiada en
escala tipo Likert con 44 items. Veinte (20) enunciados midieron las Recompensas en
sus factores: Recompensas Intrinsecas y Recompensas Extrinsecas y 24 items a
midieron la variable referida a Motivacion de las enfermeras de atencion directa en

sus factores Necesidad de Logro, Necesidad de Poder y Necesidad de Afiliacion.

Los resultados obtenidos indicaron que existe una relacion estadisticamente
significativa tanto de la hipdtesis general como de las especificas del estudio,
confirmandose todas las hip6tesis de la presente investigacion, de igual forma entre
las recomendaciones se observd el promover un sistema de recompensas que
mantenga motivado al personal de enfermeria de cuidado directo. Este trabajo aporta
informacion al estudio en elaboracion, ya que permite visualizar como las
recompensas forman parte de los incentivos motivacionales del personal de una
institucion.

De igual forma, Torres (2012) en su trabajo de titulado Clima Organizacional



como factor para el logro de la Satisfaccion Laboral del docente caso: Escuela
Bolivariana Batalla de Vigirima del Municipio Guacara del Estado Carabobo,
presentando ante la Universidad de Carabobo, Facultad de Ciencias de la Educacion
para obtener el titulo de Magister en Gerencia avanzada de educacion. El objetivo
fundamental de la presente investigacion fue analizar el Clima Organizacional como
Factor para el logro de la Satisfaccion Laboral del personal Docente caso: Escuela

Bolivariana Batalla de Vigirima.

La naturaleza de la investigacion fue descriptiva, con disefio de campo, la
poblacion fue de 26 docentes y 03 directivos., y la muestra es de tipo censo
quedando constituida por toda la poblacion. Para obtener la informacion de datos se
aplicé un cuestionario, en escala tipo Likert, de 34 items. El cual responde a la
validez de contenido, de construccion y de juicio de expertos y la confiabilidad se

calcul¢ a través del coeficiente Alpha de Cronbach.

Los resultados permitieron concluir de acuerdo a la percepcion de los docentes,
que el clima organizacional ejerce una influencia significativa sobre la satisfaccion
laboral. Por lo que observo la recomendacion para mejorar el clima organizacional
de la institucion, la asistencia técnica pedagdgica continua y permanente a fin de
avalar el mejoramiento de la calidad profesional para garantizar la calidad de la
Educacion. Se selecciono el presente antecedente, ya que presenta la importancia que

ejerce el clima organizacional, sobre la satisfaccion laboral en las instituciones.

En este mismo orden de ideas Carpio (2011) realiz6 un trabajo de investigacion
titulado: Desarrollo de Estrategias de Motivacion para optimizar el Clima
Organizacional en la empresa de telecomunicaciones “Movistar”. Presentado ante la
Universidad de Carabobo para optar al titulo de Magister en administracion de

Empresas mencion Gerencia. Su objetivo principal se centrd en disefiar estrategias de



motivacion para optimizar el clima organizacional en la empresa de

telecomunicaciones “Movistar”, de acuerdo al modelo E-R-G de Clayton Alderfer.

El estudio fue realizado bajo la modalidad de proyecto factible, apoyado en una
investigacion de campo de tipo descriptiva y con revision bibliografica y documental.
Para la investigacion de campo se aplico un cuestionario de preguntas estructuradas
con escala de likert, previo calculo de confiabilidad por el método de Alpha de
Crombach cuyo resultado fue de 0,98 y validado por juicio de tres expertos. La
técnica seleccionada fue la encuesta, la poblacion estuvo constituida por 120
empleados que conforman la Region Centro llanos en el estado Aragua y la muestra

por estuvo conformada por 43 trabajadores.

Con la presente investigacion, se evidencido que la empresa posee un clima
satisfactorio, aunque sin embargo existen areas sensibles, a las cuales se les debe
prestar atencion y aplicar estrategias de motivacion basadas en la teoria E.R.G de
Clayton Alderfer y los autores Keith Davis y John W. Newstrom. Esta investigacion
demostré como el clima influye notablemente en la motivacion en consecuencia se
seleccion6 por la afinidad del tema ya que el tema tratado se refiere al analisis del

clima y su influencia en la motivacion en el personal de la entidad en estudio.

Bases Teoricas

Se conoce como bases tedricas segin Rodriguez (2010:64) al "conjunto,
actualizado de conceptos, definiciones, principios, que explican la teoria principal del
topico a investigar, surge de la revision bibliografica vinculada con el tema
seleccionado". Es por ello, que a fin de la Disefiar un modelo de programa
motivacional para mejorar el clima organizacional en el Hipdédromo Nacional de

Valencia (HINAVA), estado Carabobo, se toma como punto de partida el desarrollo



de una plataforma tedrica que de soporte a la investigacion. Por consiguiente, en esta
seccion se abordan algunos enfoques tedricos explicativos tendientes a profundizar en

el estudio de la naturaleza de la motivacion y del clima organizacional.

A continuacion se presentan las bases teoricas de la investigacion, las cuales
resumen una serie de teorias relacionadas con las variables de la investigacion que

estan fundamentadas en Motivacion y en el clima organizacional.

Motivacion

El término motivacion se deriva del verbo latino moveré, que significa

(13 2 13 : : 2 13 + 1 A 2 4 :
moverse”, “ponerse en movimiento” o “estar listo para la accién”. Asi mismo,
Robbins y Judge (2009:175) plantea, "la motivacidon son los procesos que inciden en
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la

consecucion de un objetivo”.

Al respecto Robbins y Judge (2009), expresa que: motivacion es, en sintesis, 1o
que hace que un individuo actue y se comporte de una determinada manera. Es una
combinacién de procesos intelectuales, fisiologicos y psicologicos que decide, en una
situacion dada, con qué vigor se actia y en qué direccion se encauza la energia.
Conociendo algunas definiciones de motivacion podemos decir que la motivacion es
el impetu que hace que un individuo se centralice en alcanzar un objetivo, una meta,
etc., ya sea por necesidad, o por satisfaccion. En el entorno laboral la motivacion
juega un papel muy importante para el desarrollo de la organizacion, ya que este
factor puede ser la diferencia para que los trabajadores tengan un mayor desempefio

en la organizacion.



Teoria de la Motivacion

Jerarquia de las Necesidades de Maslow:

Para la realizacion de este estudio, se hace necesario comprender el
comportamiento del hombre en las organizaciones, en base a esto, se han desarrollado
diferentes teorias mediante las cuales se busca dar explicacion a las relaciones que se

establecen entre el hombre y el sistema organizacional.

Entre los tedricos se encuentra Maslow, citado por Chiavenato, (1994:52), “que
elabor6 una teoria de la Jerarquia de las Necesidades las cuales se concentran en lo
que requieren las personas para llevar vidas gratificantes, en particular con relacion a

su trabajo”.

El mismo autor, afirma que todo ser humano tiene cinco necesidades basicas las

cuales estan organizadas en niveles segun su jerarquia de importancia; estas son:

Fisiologicas

Son aquellas que estan relacionadas con la supervivencia del individuo tales

como la alimentacion, dormir, respirar, entre otras.

Seguridad

Son las que incluyen estabilidad, busqueda de proteccion, estas necesidades

consisten en estar libres de peligro y vivir en un ambiente estable, no hostil.



Sociales

Son las que comprenden la necesidad de que las personas requieren la compafia

de otros semejantes asi como la participacion, la asociacion y la amistad.

Estima

Son aquellas que estan relacionadas con el respeto hacia uno mismo y el valor

propio ante los demas.

Autorrealizacion

Son necesidades del mas alto nivel, las cuales se satisfacen a través de
oportunidades para desarrollar talentos al maximo y tener logros personales. En éste
nivel el individuo lucha por lograr todo su potencial en lo que respecta a creatividad y

autodesarrollo.

Es importante sefalar que la causa que motiva a las personas a formar parte de
una organizacion, es ver satisfechas sus propias necesidades y que en la medida en
que un trabajo brinde seguridad personal, ello les motivara a la adopcion de una

conducta organizacional, lo cual proporcionara satisfaccion.

Seguin Likert, citado por Brunet, (1987:28), “el comportamiento asumido por
los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que ellos mismos persiguen, por lo tanto, se afirma que
la reaccion estard determinada por la percepcion™. Este autor sefala tres (3) tipos de

variables que definen las caracteristicas propias de una organizaciéon y que influyen



en la percepcion individual del clima organizacional.

Variables causales

Son definidas como variables independientes y estan orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Las variables
causales se distinguen por dos rasgos esenciales, los cuales son: a) Pueden ser
modificadas o transformadas por los miembros de la organizacion que pueden
también agregar nuevos componentes, y b) Son variables independientes (de causa y

efecto).

En concreto, si estas sufren modificaciones, hacen que las otras cambien; en cambio
si estas permanecen sin modificaciones, generalmente no sufren el predominio de

otras variables.

Variables intermedias

Son aquellas orientadas a medir el estado interno de la empresa, reflejado en
aspectos tales como: la motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.
Estas variables son de gran importancia porque ellas constituyen los procesos

organizacionales como tal.

Variables finales

Son aquellas que surgen como resultado y efecto de las variables intermedias y
causales, estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion,

es decir, productividad, ganancias y pérdidas. Estas variables constituyen la eficacia



organizacional de una empresa.

Teoria del doble factor de Herzberg

Herzberg (1959), basé sus estudios tomando en cuenta el campo motivacional,
relacionandolo con el laboral. Se ha dedicado de lleno al estudio profundo de las
relaciones entre individuos e instituciones. Para describir los factores mas relevantes
de su teoria, se puede tomar en cuenta los que a continuacion Reconocimiento por
Logro: Desempeiio exitoso de la tarea. Se nombran: avance o el trabajo mismo: Tarea

interesante y desafiante, el logro, responsabilidad, crecimiento.

En este mismo sentido, Herzberg, considerd que si el trabajo contiene factores
motivadores, el impulso (primer elemento de la motivacién) sera generado
internamente por el individuo, en lugar de producirse externamente, y asi el sujeto
tendrd la sensacion de que controla su ambiente. Por el contrario, si los factores
higiénicos que operan en el ambiente de trabajo, no producen motivacion, su ausencia
puede afectar la satisfaccion por el trabajo. Este enfoque trata de describir eventos
externos a la persona asociados de alguna manera al trabajo. Herzberg acude al
concepto de necesidad. Para llenar este vacio de explicacion, relacionado con la
forma cémo influyen estos eventos y la frecuencia con qué ocurren ciertos
comportamientos derivados del trabajo. Afirma que los eventos higiénicos conducen

a la satisfaccion a causa de una necesidad de evitacion de lo desagradable.

Proceso de la Motivacion

Afin de explicar el proceso, se cita a Muiiiz (2009:34), quien define motivacion
en el entorno laboral: “La motivacion en las personas se inicia con la aparicion de una

serie de estimulos internos y externos que hacen sentir unas necesidades”. Cuando



¢éstas se concretan en un deseo especifico, orientan las actividades o la conducta en la

direccion del logro de unos objetivos, capaces de satisfacer las necesidades.

Figura 1. Motivacion

Estimulo > Necesidades | Deseos
A 4
Logro de objetivos y satisfaccion de | Objetivos
necesidades planteados

Fuente: Muniz (2009)

En consecucion con el tema, se presenta un diagrama para llegar a tener un

mayor desempefio laborar del individuo en una organizacion utilizando la motivacion.

Figura 2. Proceso para llegar a tener un mayor desempefio en la organizacion.

Necesidad Incentivo

v

Mejor desempefio Conducta
laboral motivada

A

Fuente: Muniz (2009).

Para poder utilizar un proceso como el anterior lo primero que se tiene que ser
es tener una buena comunicacion entre el jefe y el empleado, todo con el fin de que el
jefe conozca las necesidades primarias o secundarias que el empleado necesita y a

partir de esta disefiar el mejor incentivo que el empleado necesita, si logra encontrar



el mejor incentivo que su empleado necesita le creara un impulso en el cual quien se
ve influenciada es su conducta, obteniendo asi una conducta motivada. Teniendo esta
conducta, el empleado buscara la manera de llegar a obtener ese incentivo el cual se
puede entregar, esto puede ocasionar que el empleado mejore de gran manera su

desempeio laboral que es justo el objetivo que el jefe esta buscando.

La Necesidad Como queda reflejado en el esquema del proceso motivacional, la
motivacion depende tanto de la necesidad, como del incentivo. Tradicionalmente se
ha entendido a la necesidad como un estado carencial del organismo, que precisa de
la consecucion de un objetivo determinado para la supervivencia o para conseguir un
estado deseable. Se trataria de la variable responsable del inicio de mecanismos auto
regulatorios que implican una serie de reacciones conductuales. La forma como la
necesidad activa a la realizacion de dichas conductas motivadas es mediante el

impulso.

Los factores motivacionales se relacionan e influyen en la manera de pensar de
las personas, por lo tanto las metas que estos establecen, como el esfuerzo y
persistencia, las estrategias que emplea y el tipo de consecuencias, influenciaran en el
producto final a lo largo de su vida. A continuacidon se presentan algunas

consideraciones con respectos a estos factores.

La motivacion extrinseca: Es cuando la motivacion proviene de fuentes
ambientales externas. Nava (2009:9) considera que "las causas fundamentales de la
conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona", es decir, es aquella que
procede de fuera y que conduce a la ejecucion de la tarea. El anhelo, las expectativas
de disfrute. Por lo tanto, es la motivacion para ejecutar las funciones con la finalidad

de obtener resultados positivos. En opuesto, la desesperanza puede inducir a un



estado de desamparo, que anula la motivacion extrinseca de no poder alcanzar los

resultados positivos evitando los negativos.

Por estas razones, la motivacion extrinseca satisface las dos primeras
necesidades de la escala de Maslow, o necesidades inferiores: las fisiologicas y las de
seguridad, ya que tiende a la satisfaccion de estas necesidades a partir de aspectos
externos, como las retribuciones econdmicas (monetarias o econdmicas), o las
caracteristicas del contrato laboral (fijo, eventual y otros.). Es asi, que se considera
que esta motivacion esta orientada a las personas para las que la actividad laboral no
es un fin en si misma, sino un medio para lograr otros fines. Las personas con las
caracteristicas del modelo X de McGregor incrementarian su motivacion a partir de

elementos de esta clase.

La motivacion intrinseca: La motivacion intrinseca se puede definir como
aquella que procede del propio sujeto, que esta bajo su control y tiene capacidad de
autorreforzarse. Por lo tanto, cuando un individuo disfruta realizar las tareas,
induciendo una motivacién positiva. A todo ello, las emociones positivas ejercen una
influencia positiva en la motivacion intrinseca, como realizar un tipo de estrategias
que proporciona bienestar de placer al aplicarla a los estudiantes y lograr los objetivos
propuestos. Por otra parte, puede aparecer una motivacion extrinseca negativa
(opuesta a la positiva) que conduce a la no ejecucion de la tarea (conducta de

evitacion) porque estd vinculada con experiencias pasadas negativas.

Considerandos estos conceptos sobre los intereses, curiosidades, necesidades y
reacciones personales, se podrd indagar sobre los factores que influyen en la
motivacion intrinseca. Entre estos se encuentran los factores de higiene; como el
salario y los beneficios, la seguridad laboral o grado de confianza del trabajador sobre

su continuidad en el empleo, las posibilidades de promocion, ya que el desarrollo



profesional y personal es importante, las condiciones de trabajo, la supervision por
parte de los gerentes y por ultimo el ambiente social del trabajo porque permite la
interaccion con otras personas y satisface las necesidades sociales que se presentan en
la interrelacion. Para tal efecto, los factores de higiene satisfacen las necesidades de
las personas con motivacion extrinseca, porque los factores motivadores satisfacen las

necesidades de las personas con motivacion intrinseca.

Motivacion, Necesidades, Expectativas y Comunicacion

Segun Herbert, L. y Govern, J. (2006:16) “La motivacion, es el concepto que
usamos al describir las fuerzas que actiian sobre un organismo o en su interior para
que inicie y dirija la conducta”. Para Chiavenato (1991), la Teoria de las Relaciones

Humanas como ciencia social aplicada, se puede caracterizar de la siguiente manera:

- Enfoque Bésico: adaptacion del hombre a la organizacion y viceversa.

- Modelo de Hombre: motivado por sentimientos y criterios no racionales (racional-
emotivo).

- Comportamiento Organizacional: a veces carente de apoyo y participacion grupal

y otras, reacciona como miembro grupal (animal social).

- Comportamiento Funcional: presenta diferencias individuales que justifican el uso

de métodos diferentes (no estandarizable).

- Incentivos: psicoldgicos (apoyo, elogio, consideracion).

- Fatiga: psicologica (monotonia, rutina, ausencia de creatividad, subutilizacion de

aptitudes, programacion excesiva).



- Unidad de Analisis: el equipo, evaluacion de la moral grupal, énfasis en las

relaciones interpersonales (grupo).

- Concepto de organizacion: como sistema social (conjunto de papeles).

- Representacion Grafica: sociograma (relaciones percibidas, deseadas, rechazadas y

reales entre los miembros).

Los aspectos citados precedentemente son de vital relevancia, ya que en la
medida en que se satisfagan las necesidades primarias y las de seguridad, las
necesidades secundarias como las de afecto, estima y autorrealizacion, pueden

convertirse en fuentes activas de motivacion.

Necesidades y Expectativas

En el caso de las necesidades fisiologicas, llamadas también necesidades
vitales, estan relacionadas a la supervivencia del individuo, son innatas ¢ instintivas,
exigen satisfacciones periddicas y ciclicas (alimentacion, suefio, actividad fisica,
satisfaccion sexual, abrigo, seguridad fisica contra peligros, etc.). Las necesidades
psicoldgicas por su parte, son aprendidas y adquiridas en el transcurso de la vida, y

entre ellas se encuentran:

— Necesidad de seguridad intima: lleva al sujeto a la autodefensa, a la proteccion

contra el peligro, a una busqueda de ajuste y tranquilidad personal.

— Necesidad de participacion: lleva al hombre a vivir en grupo y socializar, en

busqueda de aprobacion social, de reconocimiento, de dar y recibir amistad.



— Necesidad de autoconfianza: resulta de la evaluacion de cada individuo; se refiere

al autorrespeto y a la percepcion que tiene sobre si mismo (autoestima).

— Necesidad de afecto: necesidad de dar y recibir amor.

Dichas necesidades permiten o conllevan a la autorrealizacion, que no es otra
cosa que el deseo de cada persona de desarrollar su propio potencial, de estar en
continuo autodesarrollo; sin embargo, para Hampton (1985:59) es necesario
“...aprender, en tanto sea practico, qué necesidades son importantes para qué personas
y qué cambios permiten las circunstancias en el trabajo y en el medio ambiente”. Ello
permitiria a los lideres dentro de una organizacion intensificar la motivacion,
ayudando a transformar el trabajo en un camino apto para la satisfaccion de las

necesidades individuales.

En estas condiciones, la motivacion para lograr desarrollar una actividad,
cumplir con objetivo o satisfacer necesidades en la organizacidn, sera mayor o menor,
dependiendo de las creencias o expectativas que posean los miembros sobre las
probabilidades de que las acciones conduzcan al resultado que se espera. Las
necesidades entonces, aparecen combinadas con las creencias y expectativas en
cuanto a las oportunidades de éxito en situaciones determinadas. Tal combinacioén
produce cierto nivel de motivacion y puede llegar a ser lo suficientemente alta, como

para llevar al individuo a actuar.

Para Hampton (1985), la teoria sobre las necesidades, sugiere qué es lo que
motiva; mientras que la teoria de las expectativas, lo que hace es concentrar la
atencion en el proceso, y sugiere la forma en que se desarrolla la motivacion. Bajo

esta perspectiva, un buen ambiente de trabajo se caracteriza porque ofrece a los



miembros de la organizacion segun Villegas (1991:227), la “oportunidad para la
satisfaccion de las necesidades y expectativas relacionadas con el ambiente de
trabajo, dentro de un contexto de motivacion para el logro y el sentido de

Integracion”.

Es obvio que la obligacion del lider, ademds de lograr las metas
organizacionales, es la de proporcionar atencion a las necesidades de los miembros de
la organizacion. La organizacion funcionara mejor en la medida en que le suministre
al personal la satisfaccion directa de sus necesidades, establezca los medios para
lograrlas, evalue los obstaculos en el logro de las metas, y trate de que las metas
personales sean utiles para la empresa, proporcionando los recursos necesarios para
ello, comunicando lo que se espera de ellos, suministrandole al personal la estructura
adecuada de retroalimentacion y/o reconocimientos con el fin de estimular el
desempeio, delegando responsabilidades y autoridad e invitando asi a la cooperacion

y participacion.

La satisfaccion en el trabajo varia segin la percepcion que tenga el empleado
del clima organizacional. Al respecto, Brunet (1989:79) plantea la necesidad de tomar
en cuenta ciertas dimensiones del clima, ligadas a la satisfaccion, entre ellas
menciona: “Las caracteristicas de las relaciones interpersonales entre los miembros
de la organizacion. La cohesion del grupo de trabajo. El grado de implicacion en la

tarea. El apoyo dado al trabajo por parte de la direccion.”.

La evaluacion de estas dimensiones permite establecer la relacion entre
satisfaccion, clima organizacional y rendimiento. En definitiva aquellos miembros de
una institucion que tengan una buena percepcion del clima, tendran tendencia a estar
mas satisfechos en su trabajo y en consecuencia elevaran su nivel de rendimiento y

autoestima, al percibir un clima abierto y participativo, que satisface las necesidades



y las expectativas, desarrollando con ello el sentido de pertenencia hacia la

organizacion.

Un lider debe tener capacidad para ser perceptivo y empatico, en tanto
desarrolle su habilidad para descubrir la realidad del ambiente, sus aciertos,
debilidades y ambiciones y le preste a los miembros de la organizacion la atencion
que necesitan y se merecen. Igualmente muestra su capacidad para ser objetivo en la
medida en que considera los problemas de manera racional, impersonal e

imparcialmente.

Gestion de Recursos Humanos

La gestion de Recursos Humanos a lo largo de la historia de las organizaciones
han sido denominadas de las diferentes maneras entre los cuales se pueden mencionar
la Administracion de Recursos Humanos (ARH), definida por Chiavenato, 1. (2002:
9) como el “conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las “personas” o Recursos Humanos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion del

desempefio”.

En este sentido, Stoner, Freeman y Gilbert (2006:412), manifiestan que la
Administracion del Recurso Humana (ARH), “es un procedimiento permanente que
pretende mantener a la organizacion provista del personal indicado, en los puestos
convenientes, cuando estos se necesitan”. El proceso comprende siete actividades
basicas: La planificacion de los recursos humanos, el reclutamiento, la seleccion,
socializacion, la capacitacion y el desarrollo, la evaluacion del desempeiio y, los

ascensos, los traslados, los descensos y los despidos.



Clima Organizacional

Algunos autores coinciden en que el clima organizacional tiene que ver con la
percepcion que comparten los integrantes de una organizaciéon con el ambiente
laboral, para su entendimiento, se requiere contar con mecanismos de medicion
periddica con el fin de evaluar los diversos factores que lo integran, entre ellos los
miembros de la organizacion, su filosofia y los problemas de comunicacion que
pudieran estar presentes. El clima organizacional, también es llamado ambiente o
atmosfera, es un término que en las ultimas décadas ha llamado la atencion de

estudiosos, que aun hacen esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.

Diversos han sido los estudios sobre el clima organizacional como aspecto
fundamental de una organizaciéon. En sus inicios se consideraba que el clima
organizacional era un conjunto de variables que caracterizaban las relaciones obreras
patronales en un determinado momento. Para Marchant (2005:12), el clima
organizacional “‘es la percepcion que los miembros de una organizacion tienen de las
caracteristicas mas inmediatas que les son significativas, que la describen y
diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el
comportamiento organizacional.” El clima es una variable que media entre la
estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa, por un lado y las personas, sus

actitudes, comportamiento y desempeio en el trabajo, por otro.

Por consiguiente se construye a partir de factores extraorganizacion
(macroecondémicos, sociales, del sector industrial, otros) e intraorganizacion
(estructurales, comerciales, individuales y psicosociales). Su poderoso influjo sobre la
motivacion, el compromiso, la creatividad y el desempefio de las personas y los
equipos de trabajo, lo convierten en una herramienta estratégica fundamental para la

gestion del recurso humano y el desarrollo organizacional en la empresa



contemporanea. El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes
de los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion. Adquiere relevancia
por su repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual

incide directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo.

Todo cambio e innovacion en gestion son percibidos de un modo particular por
las personas en la organizacion; ellos se veran afectados y a su vez afectaran al clima
contingente al proceso de cambio. Un buen clima favorece la actitud de la gente para
enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizdndose las implicancias negativas,
propias del proceso de cambio, sobre la eficiencia organizacional. Empresas e
Instituciones reconocen que uno de sus activos fundamental es su gente. Para
asegurarse de la solidez del recurso humano, las organizaciones requieren contar con
mecanismos de medicion periodica de su clima organizacional, necesitan saber como
son percibidas por su personal, las politicas y programas desarrollados por la
Empresa, si su filosofia es comprendida y compartida asi como que problemas de

comunicacion confrontan.

Las organizaciones deben trabajar en funcion de favorecer el desarrollo de un
clima organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas,
aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econdémica para impactar
sobre los resultados de la empresa o institucion Cuando se evalia el clima
organizacional laboral en una organizacion se deben tomar en cuenta muchas
variables como la motivacion, comunicaciéon, imagen de la empresa, niveles de
tecnologia, identificacion de necesidades, las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo, estructura organizacional y hasta evaluacion de desempefio de los

trabajadores y jefes.



En este sentido se comprende que el trabajador en buena medida es artifice del
clima debido a que la percepcion que este tenga de la organizacion, depende en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada
miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima organizacional refleja la
interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales, con relacion al tema
Hall (2009:32) expresa que “La especial importancia del clima organizacional reside
en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga
el trabajador de la organizacion”; por ello tiene que ver con la vision fundamental que

el trabajador tiene de la estructura y los procesos que ocurren en el medio laboral.

Visto desde otro punto, cada organizacidon posee sus propias caracteristicas y
propiedades a veces Unicas y exclusivas, y el modo como se manifiesta el clima
organizacional, el ambiente interno de la organizacion, repercute en el
comportamiento del individuo trabajador y por consiguiente en la productividad de la
empresa. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los

individuos, en este sentido se incorpora a Rodriguez (2010) por su parte sefiala:

El clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto
al trabajo, al ambiente fisico en el que éste se da, las
relaciones interpersonales que tiene lugar en torno a ¢l y las
diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.

(p- 159)

Existen diversos factores que dan origen a las percepciones del clima y a su
respuesta. Se puede mencionar entre estos el liderazgo y las précticas de direccion
(tipos de supervision: autoritaria y participativa), otros relacionados con la estructura
de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones y remuneraciones), otros son las consecuencias del comportamiento en

el trabajo (sistema de incentivo, apoyo social e interaccion con los demas miembros).



Son toda esta serie de agentes que de alguna manera interactian en el sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion, otros.).

El Clima Organizacional constituye un elemento importante para el diagnostico
de la organizacion manteniendo un ambiente propicio, donde recurso humano es el
factor principal, debido que es el que se va a referir a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, estas son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian

de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

Robbins, (1987), define el clima organizacional como:

El desempeiio del papel fundamental en los procesos
motivacionales, desde el momento en que el trabajador es
reclutado hasta que se separa de la empresa, una gran parte de
su vida se ve influenciado por las politicas y procedimientos
que regulan el comportamiento humano en la Organizacion.
(P. 275)

Es la manera como una organizacion funciona, creando un ambiente de
convivencia y nacionalidad que permite los mecanismos de interaccion dentro de la
misma y que va a permitir que el individuo conozca y cumpla con las normas y
politicas que regulan el comportamiento de cada individuo, ya que va a estar sujeto

durante su permanencia en la institucion.

Otra definicion es la presentada por Chiavenato, (1994:74), se refiere al clima
organizacional “como el ambiente interno existente entre los miembros de la

organizacién y estd intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus



participantes.

Se puede decir que un clima organizacional es donde se desenvuelven los
individuos a la hora de realizar una labor dentro de la organizacion, la cual va a

depender del grado de motivacidon que estos posean para realizarla.

Chiavenato, (1994:76) senala al clima organizacional “como un estado de
ajuste, el cual no es solamente la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de
seguridad, sino también a la satisfaccion de las necesidades de pertenecer a un grupo

social de estima y de auto-realizacion”.

Al hablar de ajuste, es tener que equilibrar las necesidades que un individuo
desarrolle durante su vida social, obtenga ajustes en sus labores para llegar al éxito de
¢l, y el de la organizacion y no nada mas tomar en cuenta las necesidades fisioldgicas
y de seguridad, sino todas aquellas necesidades primordiales que son desarrolladas

en la organizacion.

También Schein (1995:75), define al Clima Organizacional como “una cualidad
o propiedad del ambiente organizacional que es percibida o experimentada por los

miembros de la organizacion e influye en su comportamiento”.

El clima organizacional es percibido en una organizacion debido al
comportamiento que adquiera cada individuo en su area de trabajo, las cuales son

experimentadas o analizadas por los miembros de la misma.

Se puede decir que el clima organizacional abarca de manera general los

valores, las actitudes y las creencias que poseen los miembros de una organizacion, y



asuvez eslo que va a determinar el clima.

A través del diagnostico del clima organizacional, se puede detectar y evaluar
situaciones de problemas que presentan las organizaciones, que puedan acarrear

actitudes negativas y perjudiciales para la organizacion.

Ademads de indicar al investigador, los mecanismos que empleard para que se
produzca un cambio, que corrija la situacion de problemas detectados, optimizando y
consolidando continuamente el desarrollo de las organizaciones, considerando que el
clima organizacional determina un ambiente laboral agradable, para el logro de las

metas de la organizacion.

En sintesis, el concepto de clima organizacional se refiere a las propiedades
motivacionales de la organizacidbn que son interpretadas por sus miembros
produciendo un determinado comportamiento, es decir aquellas caracteristicas de la
empresa que sirven de estimulo para provocar diversos tipos de motivacion en sus

trabajadores.

Enfoques del Clima Organizacional

Dos investigadores estadounidenses James y Jones, citados por Brunet,
(1992:17), “presentaron tres enfoques, que condujeron a que el Clima Organizacional

fuera definido de diferentes maneras”. Estos enfoques son:

La Medida Multiple de los Atributos Organizacionales, considera que el clima
organizacional es una representacion de la naturaleza fisica de la organizacion, es

decir, que este término significa ambiente organizacional. Este enfoque tiene que ver



con las caracteristicas propias de cada organizacion, esto es, en cuanto a productos
fabricados, organigrama, etc. Que hace que una organizacion sea diferente frente a
otras, en donde estas caracteristicas van a perdurar en el tiempo y a su vez van a
influir en el comportamiento de todas las personas que se encuentran dentro de la

organizacion.

La Medida Perceptiva de los Atributos Individuales, se refiere a que el clima
organizacional es un elemento individual ya que esta relacionado con los valores y
necesidades que poseen las personas, mas que con las caracteristicas que tiene la
organizacion. Esto quiere decir, que las personas perciben el clima organizacional
principalmente en funcién de las necesidades que la organizacion le puede satisfacer.
Es por ello que el clima organizacional no puede ser estable en el tiempo, ya que éste

puede cambiar segun el estado de animo que tengan los individuos.

La Medida Perceptiva de los Atributos Organizacionales, considera que el
clima organizacional estd definido, como un conjunto de caracteristicas que son
percibidas, por parte de una organizacion, las cuales pueden ser deducidas segun la
manera en que las organizaciones actiian, ya sea consciente o inconscientemente con
su personal y con la sociedad. Seglin éste autor ésta definicion es la mas utilizada,
debido a que ésta permite medir mejor el clima organizacional. También se puede
decir que en este enfoque se afirma que la percepcion del entorno laboral va a servir
de marco de referencia, por medio del cual el trabajador interpreta las caracteristicas

de su medio y decide que comportamiento asume.

Con estos enfoques se puede determinar, que en el estudio del clima
organizacional existen una serie de caracteristicas que son relativamente permanentes
en el tiempo, que describen a una organizacion y que las hace diferentes frente a

otras y a su vez éstas caracteristicas influyen en el comportamiento de los miembros



que la conforman.

Por otro lado el clima organizacional, reagrupa aspectos organizacionales tales
como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensa y de castigos, el control

y la supervision, asi como las caracteristicas del medio fisico de la organizacion.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este tiene obviamente una
gran variedad de consecuencias para la organizacion como por ejemplo; la
productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, entre otros. Al respecto Rodriguez
(2010), plantea un conjunto de caracteristicas sobre el clima organizacional, de la

siguiente manera:

El Clima Organizacional hace referencia a todos aquellos aspectos
que influyen dentro de la organizacion. El Clima Organizacional
tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la Empresa. El Clima Organizacional afecta el grado de
compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion
con ¢ste. El Clima Organizacional es afectado por los
comportamientos y actitudes de los miembros de la Organizacion y
a su vez, afecta dicho comportamiento y actitudes... El Clima de
una Organizacion es afectado por diferentes variedades
estructurales tales como; estilos de direccion, politicas, planes de
gestion, sistema de contratacion y despido... El ausentismo y
rotaciéon excesiva pueden ser indicadores de un clima laboral.

(p-67).
Sin embargo, estas caracteristicas han tenido gran impacto sobre el clima
organizacional como lo es el comportamiento y el desenvolvimiento de los miembros

de la empresa. Esto tiene que ver con la disposicion del individuo de acuerdo con el



clima que se encuentra en la Organizacion. Por ello Litwin y Stringer citados por

Rodriguez (2010), resaltan que el clima organizacional depende de seis dimensiones:

1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las
politicas que se 2. Encuentran en una organizacion. 3.
Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su
propio patron. 4. Remuneracion. Percepcion de equidad en la
remuneracion cuando el trabajo esta bien hecho. 5. Riesgos y toma
de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se
presentan en una situacion de trabajo. 6. Apoyo. Los sentimientos
de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el
trabajo. 7. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado
pone en el clima de su organizacion o como puede asimilar sin
riesgo las divergencias de opiniones. (p. 68)

Estas caracteristicas son un conjunto de variables que definen el clima con
aquellos puntos relevantes que tienen relacion con el ambiente laboral; también se
afirma que dentro del clima organizacional pueden surgir cambios, pero €éstos van a

producir una serie de perturbaciones y conflictos dentro de la organizacion.

Goncalves, (2003), considera que para comprender mejor la definicion de clima
organizacional es necesario destacar las siguientes caracteristicas:

e El clima esta referido a las caracteristicas presentes en el
entorno laboral.

e Dichas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefien en ese
entorno laboral.

e El clima tiene repercusiones en el comportamiento de los
miembros de la empresa.

e El clima es una variable que interviene como mediador
entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento laboral.

e Las caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, éstas se diferencian de una
organizacion a otra y de una secciéon a otra, dentro de una
misma empresa. (P. 3).



El clima conjuntamente con las estructuras, las caracteristicas organizacionales
y los individuos que la componen, conforman un sistema interdependiente altamente
dindmico.
Con éstas caracteristicas se puede decir, que el concepto de
clima organizacional permite describir el conjunto de
percepciones y expectativas que comparten los individuos
dentro de una organizaciéon con respecto al trabajo, al
ambiente fisico en que se desarrollan las actividades
laborales, las relaciones interpersonales que tiene lugar en

torno a ¢l y las diversas regulaciones formales que afectan
dicho trabajo.

Otras caracteristicas del sistema empresarial generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por

ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, entre otros.

Importancia del clima organizacional

En el entendido de que los trabajadores poseen su propia cultura de valores,
creencias y actitudes, y estos forman parte del clima organizacional, es importante
que la organizacion identifique estas caracteristicas a fin de poder ejercer el control y
pueda administrar lo mas posible; con relacion a esto Brunet (2009) plantea, que los
gerentes deben poseer tres factores para analizar y diagnosticar el clima de su

organizacion, a saber:

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



-Indicar y sostener un cambio que indique al administrador
los elementos especificos sobre las cuales deben dirigir su
investigacion.

-Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los
problemas que puedan surgir. (p. 20)

Ajustandose a estos criterios, podra el gerente o administrador, ejercer un
control sobre la determinacion del clima y en consecuencia administrar la
organizacion lo mas eficazmente posible. Ya que un clima positivo propicia actitudes
positivas, una mayor motivacion, redundando en una mejor productividad por parte
de los trabajadores. Otra ventaja importante de un clima organizacional adecuado es
el aumento del compromiso y de la lealtad. El clima junto con las estructuras y

caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen forman un sistema

interdependiente y altamente dinamico.

Los esfuerzos que haga la empresa por mejorar ciertos atributos del clima
organizacional se ven retroalimentados con la percepcion que de ellos tienen las
personas. Estas mejoras, mientras sean percibidas como tales, conformarian el
antecedente para que los empleados modifiquen su comportamiento laboral en
funcion de los objetivos organizacionales, con relacion a esto Marchant (2005),

manifiesta que:

Mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las personas tienen
del clima laboral en su empresa, mayor serda el porcentaje de
comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la
organizacién, y mientras menos satisfactorio sea el clima, el
porcentaje de comportamientos funcionales hacia la empresa es
menor. (p. 14).

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. Segin Villegas (2011:274)



“el conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformacion 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 o mas de los subsistemas

que la componen.

Estudios sistematicos del clima permiten efectuar intervenciones certeras tanto
a nivel de disefio o redisefio de estructuras organizacionales, planificacion estratégica,
cambios en el entorno organizacional interno, gestion de programas motivacionales,
gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa, mejora
de procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, entre otros. Es por
ello que se infiere que si el estado del ambiente laboral es experimentado por los
trabajadores y se correlaciona con su comportamiento, ;Cémo no esperar que se haga

evidente en la imagen que la empresa proyecta al exterior?

Si es cierta esta deduccion de relacion clima-imagen corporativa, la gestion del
clima como herramienta estratégica podria no s6lo impactar el comportamiento y
eficiencia de la organizacion en sus procesos productivos, sino también en su buena
relacion, interaccion siempre mediada por la reputacion de la organizacion. Los
factores determinantes en el estudio del clima organizacional son para Villegas

(2011):

Los factores conductuales, en donde se encuentran las
actividades individuales, las estructuras y comportamientos
de grupo y las estrategias motivacionales, estilo de liderazgo
que incluye la filosofia de la organizacién, la formulacion de
politicas y el estilo gerencial, y los procesos organizacionales
que incluyen la claridad organizacional, estructuras, normas y
procedimientos, y sistemas de control de gestion (p. 275).



Un determinado ambiente de trabajo tiene caracteristicas que le permiten ser
particular, por lo que debe ser un indicador variable cuyas caracteristicas son
diferentes en el clima. Por esta razon es que no existe un clima organizacional ideal,
asi como tampoco existen las mismas caracteristicas en las organizaciones. Asi lo
afirma Villegas (2011:275) en “el estudio del clima organizacional se fundamenta en
variables, que permiten determinar el grado de eficacia en el logro de objetivos
especificos o la frecuencia y caracteristicas de fendmenos concretos que se presentan

en el ambiente de trabajo”.

Formas del clima organizacional

Las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempeilan en ese medio ambiente,
repercutiendo en el comportamiento laboral, por lo que se deduce que el clima
interviene entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual. Con esta orientacion se analiza a Rodriguez (2010:31), quien afirma que
“existen diversas teorias que han tipificado el Clima Organizacional y toma como
referencia a Likert (1961-1967)”, seglin el autor, los diferentes climas que existen

dentro de la organizacion y los factores que influyen son:

Las posiciones jerarquicas que el individuo ocupa dentro de
la organizacion; todo aquello que tiene relaciéon con la
tecnologia y la estructura organizacional; la personalidad, el
nivel de satisfaccion y las actitudes de los individuos dentro
de la organizacion, la percepcion que tienen todos aquellos
miembros de la organizaciéon con respecto al Clima
Organizacional (p.31).

De acuerdo a lo expuesto comportamiento de los subordinados es causado por
el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los

mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, la



reaccion estd determinada por la en la percepcion del clima de una organizacion
donde influyen variables tales como la estructura de la organizaciéon y su
administracion, las reglas, normas, la toma de decisiones, entre otras. Numerosos
estudios han indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una

empresa de buen desempeio y otra de bajo desempefio.

Tipos de clima organizacional

La combinacion de las variables determinan dos grandes tipos de clima
organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy
participativo pasando por niveles intermedios y el fin que persigue la teoria de los
sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la naturaleza del
clima y su papel en la eficacia organizacional. Por consiguiente se relacionan los
tipos de clima mencionado por Sandoval (2014:4): "Clima de tipo autoritario:
Sistema I, Autoritario explotador; Clima de tipo autoritario: Sistema II —
Autoritarismo paternalista; Clima de tipo participativo: Sistema III —Consultivo y

Clima de tipo participativo: Sistema [V — Participacion en grupo".

El Clima de tipo autoritario: Sistema I. Autoritario explotador: En este tipo de
clima la direccion no confia en sus empleados. La mayor parte de las decisiones se
toman en la gerencia de la organizaciéon y se distribuyen segin una funcion
estrictamente descendente. Prevale una atmosfera de temor entre los empleados.
Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista: En este tipo existe
la confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las decisiones se toman en

la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores.

Clima de tipo participativo: Sistema III —Consultivo: En este la gerencia

demuestra confianza tener confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la



cima pero los subordinados pueden hacerlo también en su nivel, para motivar a los
empleados se utiliza la recompensa y en caso contrario los castigos ocasionales, de
esta manera se cubren las expectativas de ascenso y reputacion ademas existe la
interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico y la administracion se

objetivos por alcanzar.

En el Clima de tipo participativo: Sistema IV, la direccion demuestra plena
confianza en sus empleados, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion estd presente de forma ascendente, descendente y lateral, se utiliza la
participacién como elemento motivador, se tienen claros los objetivos y se procuran

mejoras en los métodos de trabajo.

Influencia del clima en la organizacion

Es la percepcion del clima, lo que determina las reacciones de las persona en la
organizacion, lo cierto, es que el clima organizacional es sentido, experimentado o
percibido por lo general mucho antes de que se haga cualquier intento por analizarlo.
El conocimiento del clima organizacional ofrece informacién acerca de los diferentes
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, introduce cambios
planeados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional, al respecto los lideres juegan un papel clave en el éxito del negocio,
ya que no solo son responsables de enmarcar el rumbo, sino de ofrecer las

condiciones Optimas para que se establezca un clima organizacional satisfactorio.

Crear un buen clima no es nada facil, pero tener un mal clima puede ser casi
irreversible. En tal sentido, un clima demasiado rigido, una estructura organizacional
mal definida y no evolutiva, hard que una empresa se deje aventajar facilmente por

sus competidores, y entre en una fase de decrecimiento incontrolable. Los gerentes



deben poder detectar los climas creados por acciones, decisiones o situaciones
presentes en las organizacidn, al concientizar y analizar la proveniencia de los
mismos, pueden generar cambios importantes en el clima a nivel de grupo de trabajo
y es obvio que la magnitud de los cambios deseados (las dimensiones que se van a
cambiar) y el tamano de la organizacion, influirdn en la complejidad y en el tiempo

necesario para complementar el cambio.

Con este enfoque se menciona lo referido por Sandoval (2014) quien define los
factores que determinan la influencia del clima en la organizacidn, siendo estos el

nivel superior y el pasado como se refiere continuacion:

Cuadro 1. Influencias del clima en la organizacion

Estilos Nivel y pasado

Es la forma en que el personal jerdrquico piensa que debe

Del personal . . .
manejarse la organizacion, reflejando en su modo de actuar con

jerarquico . :

los miembros de su equipo.

La influencia del fundador de la empresa puede prolongarse
Del fundador- durante muchos afios e incluso para siempre, esto se advierte

particularmente en las regiones, pero también esta presente en
organizaciones de tipo secular.

Las familias, al igual que los fundadores pueden ejercer una
profunda influencia en el clima, sobre todo, si la empresa es
pequena.

De la familia
dominante

Muchas organizaciones ahora operan con equipo completamente
diferente al que usaban hace 20 afios o menos. Muchos prevén
cambios todavia mas grandes para el futuro.

De adelantos
tecnologicos:

De crecimiento | Las grandes organizaciones dominan en forma creciente el
organizacional: | ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear ambientes
de trabajo motivador, creativo, en las grandes organizaciones
donde los empleados no ven con facilidad una conexion clara
entre su propia conducta y el desempeiio total de la organizacion.

Auditoria del | Indicadores como rotaciéon, ausentismo, quejas, accidentes de
clima trabajo o las huelgas pueden servir como auditoria sobre el clima
organizacional: | de trabajo.

Fuente: Sandoval (2011:5)



De alli, que el clima organizacional sea considerado como el resultado o
producto final de muchas acciones, retroalimentaciones, interacciones, disefios y
saltos o reconfiguraciones leves y discontinuas, que pueden evolucionar durante
meses o afios. Al presentarse un mal clima organizacional, este se convierte en un
factor fundamental detrés de la baja del desempefio y la productividad organizacional,
y desde luego, existe un paralelismo entre los climas organizacionales y los ambientes

externos, en los climas culturales y sociales.

Considerando que los cambios no se pueden realizar con facilidad ni rapidez,
las evidencias de las investigaciones indican que el cambio es posible y que ha
ocurrido. Investigaciones y estudios revelan que el lograr que los gerentes tomen
conciencia del clima organizacional que han creado, asi como de los aspectos que de
su propia conducta crearon, es una tarea ardua pero factible y necesaria para propiciar

el clima requerido.

En segunda instancia se encuentran las motivaciones que poseen los individuos,
las cuales se hacen evidentes cuando se estructuran tres niveles; ya que si una persona
tiene sus necesidades basicas cubiertas, relaciones interpersonales saludables y logros
y metas bien enfocados hacia un certero cumplimiento, su motivaciéon pudiera

encontrarse en altos niveles de satisfaccion.



Definicion de Términos Basicos

Actitud: posicion que adoptan las personas ante los estimulos recibidos.

Comunicacion: es la transmision de informacion a través de simbolos
comunes entre el comunicador y el receptor.

Desarrollo Profesional: es fruto de la planeacion de la carrera y comprende
los aspectos que una persona enriquece o mejora con vista a lograr objetivos dentro
de la organizacion. Se puede dar mediante esfuerzos individuales o por el apoyo de
la empresa donde se labora.

Equipo: varias personas que interactuan para lograr un prop6sito en comun.

Equipo de trabajo: es el conjunto de personas asignadas o auto asignadas, de
acuerdo a habilidades y competencias especificas, para cumplir una determinada meta
bajo la conduccion de un coordinador.

Lider: persona que influye en la coordinacion y direccion de grupos de
trabajo.

Liderazgo: es la influencia que ejercen los administradores en las conductas
de las personas para lograr los objetivos comunes.

Motivacion: es una fuerza que actua sobre los empleados y que incide en la
conducta.

Motivar: es el proceso mediante el cual se manipula la situacion para que se
dé un cambio en la conducta del individuo.

Objetivos: son las aspiraciones que se plantea lograr y constituye la razéon de
ser de una organizacion.



Percepcion: proceso mediante el cual la conciencia integra los estimulos
sensoriales sobre objetos, hechos o situaciones y los transforma en experiencia util.

Proceso: son las diferentes fases por la que pasa un fendmeno para ser
transformado.

Recompensa: es el grado con lo que los miembros de una organizacion
sienten que son recompensados y reconocidos por el buen trabajo en lugar de ser
ignorados, criticados o castigados cuando algo no sale bien.

Relaciones Interpersonales: son contactos profundos o superficiales que
existen entre las personas durante la realizacion de cualquier actividad.

Satisfaccion Laboral: es una actitud general positiva del individuo hacia el
trabajo.

Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculaciéon a la
empresa. Compromiso con sus objetivos y programas.

Valores: son los patrones y creencias que denotan a una persona.



CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

El estudio se correspondid con una investigacion de campo. La investigacion de
campo, segun el Manual de Elaboracion y Presentacion de Trabajos de
Especializacion, Maestria y Doctorado (UPEL 2007:11), se define como ‘el analisis
sistematico de problemas con el objeto de describirlos de explicar sus causas y
efectos, entender su naturaleza y factores constituyentes o predecir su ocurrencia”.
En este caso los datos se recogieron directamente de la realidad donde se producen

los fenomenos que interesa al investigador.

La investigacion de campo es de naturaleza descriptiva. Con relacion a este tipo
de investigacion Sabino (1992: 21), expresa que “consiste en describir las
caracteristicas fundamentales de los conjuntos homogéneos de fendomenos utilizando
criterios  sistematicos que permita poner de manifiesto su estructura o

comportamiento”.

Estrategia Metodolégica

En consecuencia se conceptualizd tedricamente el objeto de estudio en un
marco teorico referencial, lo cual llevo a cabo una revision bibliografica sobre este
tema. Para fines de la consecucion de los objetivos, se elaboro el disefio de un cuadro
técnico metodologico, este permitid especificar con mayor precision la informacion

de esta investigacion.



Para lograr respuestas a las interrogantes se elabor6 el cuadro Técnico
Metodologico. Senala Delgado (2008): Que esto ayuda de manera resumida los
aspectos relevantes de investigacion. En él estdn contenidas las dimensiones y/o
variables estudiadas, las cuales estdn contenidas en cada uno de los objetivos
planteados, los indicadores, items, las fuentes de informacion e informacion e

instrumentos. (p. 261).



CUADRO: 2. TECNICO METODOLOGICO

Objetivo General Objetivos Especificos Dimension Definiciéon de la Dimension Indicadores Items técnica e Fuente
instrumento
Determinar el grado de Maslow formula en su teoria una e Lainformacion que recibo del supervisor es suficiente para cumplir las tareas asignadas
gu;tivacign en el pemfin;l _j;l?l‘q\(l;a de nece;idades huma.nfas y | e Fisiologicas e Lainformacién que recibo del supervisor es suficiente para cumplir las tareas asignadas.
el Hipodromo Nacional de efiende que conforme se satisfacen | o Seguridad y | ® .Mees ficil comunicarme con mi Supervisor.
Valencia (HINAVA). Para !as necesidades més basicas (parte Proteccion e Lacomunicacién con mi Supervisorfs la adecuada
encontrar  aspectos  que Gm.do de inferior de la_pirimide), 1,05 seres ® Social y afiliacion e Laempresa posee mecanismos formales (carteleras y memos), para informar acerca de los
puedan. ) entorpecer  la Motivacion humanos ldesarrollan necesldades. y o Estima y aspectos inherentes al trabajo.
obtencion de los resultados deseos. mas elevados (parte superior Reconocimiento o Mantengo buena comunicacion con mis compagieros de trabajo.
programados. de la pirimide). o Auto-realizacion e Siempre muestro interés por el trabajo que realizo
e Me gusta el trabajo que desempefio en esta empresa
e Me siento util realizando mi trabajo
e Estoy satisfecho con la labor que realizo
e Tengo clara cual es mi posicion en la estructura de la empresa
Analizar el e Conozco el organigrama de la empresa
programa . La .motivacién taml?ién puede  ser o Estin bien definidas las lineas de mando en la organizacion
motivacional para Iden.tlﬁc.ar los factores de la d.eblda a faCtOff_:S .mtrinsecos, que e Los jefes y supervisores buscan constantemente lograr buenas relaciones interpersonales
mejorar el clima motivacion  que  estan vienen del e_mendlmlemo personal Qel e Las relaciones interpersonales cotidianas entre los trabajadores se caracterizan por la Colaboradores del
organizacional en afectando el clima mur_ldo. (Dinero, tiempo de tra}?aJO, e Estructura cordialidad Siempre estoy dispuesto a formar equipos de trabajo con mis compaiieros Hip6dromo Nacional
el Hipédromo or.galnizacional X del Via_]es, Coches, ~ Cenas, Bienes | e Recompensa e Las relaciones entre supervisor-trabajador son agradables Cuestionario y de Valencia HINAVA
Nacional de Hipédromo  Nacional = de Factores de materiales) o Comunicacion e El conflicto en la organizacion se maneja de manera que todos participemos en la bisqueda Entrevista
Valencia Valejncia (HINAVA). Motivacion i . e Estilo Gerencial/ de soluciones
(HINAVA). Segin modelo de Abrahin Factores extrinsecos,  vienen Fle la apoyo. o Son frecuentes los conflictos dentro de la organizaciéon
Maslow. incentivacion externa de  ciertos . . . X
L. L e Los conflictos son resueltos inmediatamente después que se presentan
factores. (Aceptacion, Curiosidad, .
Comer, Familia, Honor, Idealismo, e En la'empresa se afrontan y se superan los obstaculos
Independencia, Orden,  Actividad e Me s¥ento orgulloso d§ los servicios que me ofrece la empresa
fisica, Poder Romance, Ahorrar, . Me siento comprometido con lfl empresa
Contacto social, Posicién social e Siento que soy parte de un equipo de trabajo
Tranquilidad, Venganza). o Siento que el personal estd comprometido con el éxito de la empresa
e Los supervisores o jefes buscan constantemente la efectividad de los subordinados
e Mi supervisor me pide ayuda e ideas para resolver problemas inherentes al trabajo
Descoribir Slomontos Encaminar las actvidades de cada + Toma do decisiones . Mi supervisor me tm.ta como una personayca;.)az de hacerse cargo del trabajo que realizo
componentes de un colaborador ~ para  obtener  los o Ambiente de trabajo ® Mf supervisor permite que 'declda I_’f’r mi mismo X
programa motivacional para Programa resultados  satisfactorios, asi como | e Relaciones M Mf supervisor me da 're'troallmentaclon del trabajo que realizo
mejorar el Clima Motivacional para cubrir las necesidades que el recurso Interpersonales. ¢ Mi supervisor me felicita cuando hago un buen trabajo
Organizacional en el Mejorar el Clima humano manifieste, haciendo cada o Identidad. e Lacompensacion que recibo es justa en proporcion con mi trabajo.
Hipédromo Nacional de Organizacional una de sus areas productivas. Ya que * Los beneficios que me ofrece la empresa son competitivos con relacion al mercado
Valencia (HINAVA). orientard la metodologia para que * Los beneficios sociales otorgados por la empresa ayudan al mejoramiento de mi calidad de

influya en el nivel de la motivacion de
los empleados logrando el clima
organizacional adecuado para que
determine la eficiencia y eficacia del
personal y de la institucion.

vida
. En esta empresa se otorgan recompensas por hacer un buen trabajo

Disefio: Oronoz (2016)
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Poblacion y Muestra

Para Morles (1994:63), la poblacion se define como “un conjunto para el cual
seran validas las conclusiones que se obtengan de los elementos o unidades a las
cuales se refiere la investigacion”. En tal sentido, la poblacion seleccionada fue
constituida por el numero de personas que elaboran en el Hipdédromo Nacional de
Valencia (HINAVA) conformada por Ciento trece (113) colaboradores, la poblacion
es finita ya que se puede expresar numéricamente la cantidad de elementos que
conforman el fenémeno de estudio. Senala Balestrini, M (2001.138), que la poblacién
finita es “cuando el nimero de elementos se puede expresar numéricamente, o se

puede contar o cuantificar”.

En este mismo orden de ideas, Hernandez y Otros (1998:64) la muestra
constituye “un subconjunto del universo conformado en atencién a un determinado

numero poblacional, dependiendo su seleccion del criterio del investigador”.

Para la presente investigacion, se consideré la poblacion como finita La
naturaleza de la investigacion fue descriptiva, con disefio de campo, y por
consiguiente, no se aplicaron criterios muéstrales, a objeto de extraer una porcion
reducida del universo, y se extendid la indagacion a la parte elegida de la poblacion,
siendo para este caso ciento trece (113) colaboradores del Hipodromo Nacional de
Valencia, y la muestra es de tipo censo quedando constituida por (30) colaboradores.
Para obtener la informacion de datos se aplicd un cuestionario, en escala tipo Likert,
de 34 items. El cual responde a la validez de contenido, de construccion y de juicio de

expertos y la confiabilidad se calcul6 a través del coeficiente Alpha de Cronbach.

A continuacién se detalla la distribucion de poblacion y muestra:
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CUADRO: 3. Distribucion de la Poblacion y Muestra.

DIVISION Y/O CARGO TOTAL
DEPARTAMENTO DE
CARGOS

Direccién Director del HINAVA 1
Direccién Asistente de Direccion 1
Administracion Jefe de Division de Administracion 1
Administracion Asistente Administrativo 2
Recursos Humanos Analista de RRHH 1
Informatica Asistente de informatica 1
Juego y Apuestas Jefe de Division de Juegos y Apuestas 1
Junta de Condiciones | Jefe de Division de Junta de Condiciones 1
Junta de Condiciones | Asistente de Junta de Condiciones 1
Comisariato Comisario residente 1
Comisariato Asistente de Comisario 1
Ingenieria y | Jefe de Division de Ingenieria y Mantenimiento 1
Mantenimiento

Ingenieria y | Asistente de Ingenieria y Mantenimiento 1
Mantenimiento

Ingenieria y | Operador de Areas verdes 10
Mantenimiento

Ingenieria y | Aseadoras 15
Mantenimiento

Almacén Almacenista 1
Pista y Caballeriza Jefe de Division de Pista y caballeriza 1
Pista y Caballeriza Asistente de pista y Caballeriza 1
Veterinaria Jefe de Division de Veterinaria 1
Veterinaria Asistente de Veterinaria 1
Relaciones publicas Asistente de Relaciones publicas 1
Seguridad Jefe de Division de Seguridad 1
Seguridad Coordinador de Seguridad 3
Seguridad Supervisor de Seguridad 3
Seguridad Oficiales de Seguridad 61
TOTAL CARGOS 113

Fuente: Oronoz (2016)
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Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos son los procedimientos que se utilizan
durante el proceso de la investigacion con la finalidad de conseguir la informacién
necesaria de acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion. Segin Arias
(1998:53), las técnicas de recoleccion de datos son “las distintas formas o maneras de
obtener la informacion”. Con el propdsito de dar cumplimiento a los objetivos de esta
investigacion, para la recoleccion de los datos se utilizo la técnica de la encuesta. A
tal efecto se elabord un instrumento tipo cuestionario de preguntas cerradas con
escala tipo Likert, para obtener informacion acerca de las variables del estudio con el
fin de diagnosticar la Motivacion que sienten los colaboradores del Hipodromo

Nacional de Valencia.

Validacion del Instrumento

Validez

Para Hernadndez y Otros (1998:243), la validez “es el grado en que un
instrumento mide las variables que pretende medir”. Una vez elaborado el

instrumento, el mismo sera sometido a la validez de contenido.

Al respecto Van Dallen, M y Meyer, L (1993: 38) sefialan que “para evaluar la
validez del contenido, el investigador debe verificar por si mismo y con ayuda de
otros colegas en qué medida los items O preguntas del instrumento recogen

informacion acerca de los objetivos del estudio”.

Para determinar la validez de contenido, el instrumento fué validado a través de

la técnica de juicio de experto conformado por especialistas en investigaciéon y en
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areas de contenidos del trabajo que hacen vida académica en la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Sociales “FaCES” dentro de la Universidad de Carabobo.

Confiabilidad

Todo instrumento debe tener consistencia, para ello es necesario que sea
confiable, Chavez (1996:96) define la confiabilidad “como el grado de congruencia
con que se realiza la medicion de una variable”. Para determinar la confiabilidad del
presente instrumento se realizard una Prueba Piloto, la cual consistird en aplicarlo a

10 sujetos con caracteristicas similares a los que integraron la muestra del estudio.

Esta técnica de recoleccion de datos es la mas util y adecuada con respecto a la
investigacion propuesta. También cabe destacar, que se empled el Alpha de
Cronbach, como una técnica para determinar la confiabilidad del instrumento a fin de
garantizar la exactitud de los resultados obtenidos de su aplicacion. . Este coeficiente
desarrollado por Cronbach citado Hernandez, y Otros (1998:81), “requiere una sola
administracion del Instrumento de medicién y produce valores que oscilan entre los
valores entre 0 y 1”. Donde de 0 - 0,50 No hay Confiabilidad; de 0,51 - 0,625 Regular
Confiabilidad y 0,625 - 1 Alta Confiabilidad. Segun la aplicacion de la siguiente

formula:
N LS
_ * i
a=——*™1-
N-1 S’
Total
a= Alpha de Cronbach
= N de items
Vi= Varianza de cada items
Vit = Varianza del Total
= Promedio de las Correlaciones lineales de cada uno de los items
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Interpretacion:

Los resultados obtenidos después de la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos permiten sefialar que existe una alta correspondencia entre las
respuestas de los items, lo que significa que es un instrumento confiable, ya que los
mismos se encuentran dentro de los parametros establecidos como son 0 y 1, en
donde se considera un instrumento confiable aquel que sea mayor o igual a 0, 5. Una
vez aplicado el estadigrafo, dio como resultado 0.9453 (94.53%) para un rango de

alta confiabilidad.

Técnica de Analisis de Datos

Para Arias (1998:54), en este punto “se describen las distintas operaciones a las
que seran sometidos los datos que se obtengan: clasificacion, registro, tabulacion y
codificacion, si fuere el caso”. Para el analisis de los datos obtenidos de la
aplicacion del instrumento respectivo se usara la estadistica descriptiva a través de la
organizacion y tabulacion de cuadros de frecuencia y porcentaje de las respuestas

dadas a las preguntas formuladas de acuerdo a los indicadores.

Una vez aplicado el cuestionario a los Colaboradores del Hipédromo Nacional
de Valencia “HINAVA” se procedié al andlisis e interpretacion de los resultados
obtenidos mediante la construccion de graficos de barra elegido para esta
investigacion de caracter descriptiva. Es importante destacar que la informacion
arrojada sirvid6 para la elaboracion de las correspondientes conclusiones y
recomendaciones del presente Trabajo de Grado. Los resultados presentados a
continuacion fueron los obtenidos mediante graficos y conclusiones a las cuales se

llevo por medio de las encuestas realizadas a la muestra elegida.
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Para alcanzar elementos relevantes que conduzcan a concretar una solucion
practica a la investigacion, los datos recabados por la aplicacion de los cuestionarios
aplicados a la muestra seleccionada, se organizaron siguiendo los siguientes pasos:
Primero, los ejemplares se retinen para determinar la frecuencia de seleccion de cada
una de las alternativas de las preguntas. Dicho proceso parte de crear una matriz de
datos, bidimensional, donde las filas corresponden a las alternativas de respuestas y

las columnas a la frecuencia en correspondencia con la muestra.

Segundo, los datos registrados en la matriz de datos se totalizan para cada
alternativa seleccionada por los integrantes de la muestra para cada pregunta, lo que
permite determinar las frecuencias de las elecciones basados en una escala tipo Likert
de cinco opciones de respuestas, lo cual se registra en la matriz de resultados, a partir

de lo cual se calculan los valores porcentuales correspondientes.

Finalmente, con los valores porcentuales se realiza la representacion gréfica,
para lo cual se utiliza diagramas sectoriales de cada pregunta, los cuales reflejan las
tendencias de las respuestas emitidas, que son interpretadas sobre la base del
contenido de cada proposicion y la problematica planteada, tal como se muestra a
continuacion. De este modo, se procedid a su discusion de acuerdo a los fundamentos
tedricos y los resultados se agruparon en cuadros estadisticos y graficos sectoriales,

mostrando datos porcentuales.

Cabe destacar, que el andlisis permitid descomponer el resultado de los
indicadores afirmando o rechazando la problematica evidenciada en el Hipodromo
Nacional de Valencia "HINAVA", estado Carabobo para determinar los principales

factores que afectan el clima organizacional. En este contexto las respuestas
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obtenidas configuran los aspectos a desarrollar partiendo de los siguientes items los

cuales estan relacionados directamente con los objetivos especificos.

70



CAPITULO IV

Analisis e Interpretacion de los resultados

Es importante destacar, que la informacion obtenida una vez aplicado los
instrumentos de investigacion en los capitulos precedentes, arrojo resultados
susceptibles de tomar valores numéricos, diferentes, comprendidos y no dentro de
cierto limite, siendo el objetivo de los mismos la riqueza de profundidad y la calidad

de informacion obtenida y no la cantidad.

Para alcanzar elementos relevantes que conduzcan a concretar una solucion
practica a la investigacion, los datos recabados por la aplicacion de los cuestionarios
aplicados a la muestra seleccionada, se organizaron siguiendo los siguientes pasos:
Primero, los ejemplares se reunen para determinar la frecuencia de seleccion de cada

una de las alternativas de las preguntas.

Segundo, los datos registrados en la matriz de datos se totalizan para cada
alternativa seleccionada por los integrantes de la muestra para cada pregunta, lo que
permite determinar las frecuencias de las elecciones basados en una escala tipo Likert
de cinco opciones de respuestas, lo cual se registra en la matriz de resultados, a partir

de lo cual se calculan los valores porcentuales correspondientes.

Finalmente, con los valores porcentuales se realiza la representacion grafica,
para lo cual se utiliza diagramas sectoriales de cada pregunta, los cuales reflejan las
tendencias de las respuestas emitidas, que son interpretadas sobre la base del
contenido de cada proposicion y la problematica planteada, tal como se muestra a

continuacion. De este modo, se procedid a su discusion de acuerdo a los fundamentos
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teoricos y los resultados se agruparon en cuadros estadisticos y graficos sectoriales,

mostrando datos porcentuales.

Los resultados presentados a continuaciéon fueron los obtenidos mediante
graficos y conclusiones a las cuales se llevd por medio de las encuestas realizadas a la

muestra elegida.

Cabe destacar, que el analisis permite descomponer el resultado de los
indicadores afirmando o rechazando la problematica evidenciada en el Hipddromo
Nacional de Valencia en el estado Carabobo para crear un modelo de Programa

motivacional para mejorar el clima organizacional.

En este contexto las respuestas obtenidas configuran los aspectos a desarrollar
partiendo de los siguientes items los cuales estan relacionados directamente con los

objetivos especificos del cual se obtuvo los siguientes resultados.
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Items 1. La informacion que recibo del supervisor es suficiente para cumplir las
tareas asignadas.

Cuadro N° 4. Informacion recibida

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 16 53,33%
Parcialmente de acuerdo 6 20,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 8 26,67%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 1. Informacion recibida

0%

= Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
53% = ni de acuerdo; Ni en desacuerdo
= Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Oronoz (2016)

Andlisis: Los resultados reflejan que el 53.33% de los colaboradores estan claros en
que la informacion que recibe del supervisor es suficiente para cumplir las tareas
asignadas. También el 20% consider6d estar parcialmente de acuerdo, un 27% ni
estuvieron de acuerdo ni en desacuerdo con esta premisa. Por otra parte, el 0%,
estuvieron parcialmente y en total desacuerdo, denotando que se de hacer énfasis en

suministrar la informacion pertinente.
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Items 2. Me es facil comunicarme con mi Supervisor.

Cuadro N° 5. Facil Comunicacion

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 16 53,33%
Parcialmente de acuerdo 6 20,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 7 23,33%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grifico 2. Facil Comunicacion

3% 0%

= Totalmente de acuerdo
Parcialimente de acuerdo
= ni de acuerdo; Nien desacuerdo|
23% = Parcialmente en desacuerdo

= Tolalmenle en desacoerdo

Fuente: Oronoz (2016)

Andlisis: Los resultados reflejados para este item muestran que un 53% del
personal considerd que es facil comunicarse con su supervisor. Esta informacion es
determinante, ya que se denota la apertura abierta y franca del nivel supervisorio, el
estilo de gerencial y apoyo que prevalece. Al igual que un 20 % de los colaboradores
estan parcialmente de acuerdo con esta premisa. Desde otro punto de vista, el 23%
estd ni en acuerdo ni en desacuerdo como un 3% esta parcialmente en desacuerdo y

un 0% no emiti6 una respuesta concluyente.
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Items 3. La comunicacion con mi Supervisor es la adecuada

Cuadro N° 6. Comunicacion Adecuada

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 13 43,33%
Parcialmente de acuerdo 11 36,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 5 16,67%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 3. Comunicacion Adecuada
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= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Oronoz (2016)

Andlisis: Los resultados reflejan que el 43% de los estan claros que la comunicacion
con sus supervisores es la adecuada. También el 37% estuvieron parcialmente
acuerdo con esta premisa. Por otra parte, el 17% considerd estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, otro 3% estuvieron muy en desacuerdo y el altimo 0% respondi6 que
estan totalmente en desacuerdo por lo que se denota que la mayoria de los
trabajadores estan claros a quien se debe reportar y canalizar la comunicacién laboral

dentro de la institucion.
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Items 4. La empresa posee mecanismos formales (carteleras y memos), para informar
acerca de los aspectos inherentes al trabajo

Cuadro N° 7. Mecanismos Formales para Informar

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 13 43,33%
Parcialmente de acuerdo 5 16,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 9 30,00%
Parcialmente en desacuerdo 2 6,67%
Totalmente en desacuerdo 1 3,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2006)

Grifico 4. Mecanismos Formales para Informa
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7%
30%

= Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdc

= ni de acuerdo; Ni en desacuesrdo

= Parcialmente en desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

17%

Fuente: Oronoz (2016)
Andlisis: Los resultados reflejan que el 43% de los estan totalmente de acuerdo que
existen los mecanismos formales para informarles, por otro lado el 17% También el
estuvieron parcialmente de acuerdo con esta premisa. Por otra parte, el 30%
considero6 estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, otro 7% estuvieron parcialmente en
desacuerdo y el ultimo 3% respondid que no existe claridad en si existe los

mecanismos formales para informar acerca de los aspectos inherentes al trabajo.
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Items 5. Mantengo buena comunicacion con mis compafieros de trabajo

Cuadro N° 8. Comunicacion con los Compaiieros de Trabajo

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 15 50,00%
Parcialmente de acuerdo 6 20,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 9 30,00%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grifico 5. Comunicacion con los Compaiieros de Trabajo

0%

® Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
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= Parcialmente en desacuerdo

= Tulalmente en desacuerdo

Fuente: Oronoz (2016)

Andlisis: Los resultados reflejan que el 50% de los colaboradores estan totalmente de
acuerdo que mantiene buena comunicacion con mis compaiieros de trabajo, por otro
lado el 20% También el estuvieron parcialmente de acuerdo con esta premisa. Por
otra parte, el 30% consider6 estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, otro 0% estuvieron
parcialmente y totalmente en desacuerdo. Siendo evidente la comunicacion abierta,
donde estos conversan entre si, promoviendo un clima abierto de empatia entre los

colaboradores de la institucion.
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ftems 6. Siempre muestro interés por el trabajo que realizo

Cuadro N° 9. Interés por el Trabajo

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 26 86,67%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 4 13,33%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 6. Interés por el Trabajo
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Fuente: Oronoz (2016)

Analisis: En base a los resultados expuestos se observa que la gran mayoria del
personal correspondiente a un total de 87% se siente comprometido y muestra interés
para alcanzar las metas establecidas dentro de la institucion. Pero el 13% se
mostraron que estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta premisa, asi como un
0% estan parcialmente de acuerdo y a su vez parcial y totalmente en desacuerdo
indicando que el total de los colaboradores reconocen el interés que poseen por

realizar sus labores diarias.
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ftems 7. Me gusta el trabajo que desempefio en esta empresa.

Cuadro N° 10. Me gusta el trabajo

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 19 63,33%
Parcialmente de acuerdo 5 16,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 3 10,00%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 3 10,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 7. Me gusta el trabajo
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® Totalmente de acuerdo
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= ni de acuerdo; Ni en desacuerdo
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= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Oronoz (2016)

Analisis: Segun los datos arrojados por este item, una mayoria de los
encuestados que comprenden en total el 63% siente satisfechos con la labor que
desempefian en la institucion, otro 17% se encuentran parcialmente de acuerdo con
esta premisa, un 10% ni de acuerdo ni en desacuerdo y otro 10% parcialmente de
acuerdo, por otro lado un 0% en totalmente en desacuerdo Lo que se infiere que estan

satisfechos con su labor.

79




ftems 8. Me siento ttil realizando mi trabajo

Cuadro N° 11. Util
Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 22 73,33%
Parcialmente de acuerdo 2 6,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 6 20,00%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grifico 8. Util

= Totalmente de acuerdo
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Fuente: Oronoz (2016)

Analisis: Los datos reflejan que la gran mayoria de los empleados representados
en un 73% perciben que estan totalmente de acuerdo y se sienten util realizando su
trabajo, al igual que un 7% esta parcialmente de acuerdo con esta premisa; por otro

lado un 20% se muestra indeciso con esta aseveracion,
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ftems 9. Estoy satisfecho con la labor que realizo.

Cuadro N° 12. Satisfecho con la Labor

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 24 80,00%
Parcialmente de acuerdo 4 13,33%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 2 6,67%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Griafico 9. Satisfecho con la labor

® Totalmente de acuerdo
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Fuente: Oronoz (2016)

Analisis: Se observa en la grafica 9, que la mayoria de los empleados si estan
satisfechos con la labor que desempenan, por otro lado el 13% se encuentran
parcialmente de acuerdo, y un 7% se mostraron indecisos en cuanto a la satisfaccion
al realizar su trabajo. Por lo que un 0% se encuentra parcial y totalmente en
desacuerdo con esta premisa. Cabe destacar, que la falta de satisfaccion laboral afecta

no solo el desempefio, sino también el clima organizacional.

81



ftems 10. Tengo clara cual es mi posicion en la estructura de la empresa
Cuadro N° 13.

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 22 73,33%
Parcialmente de acuerdo 3 10,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 5 16,67%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grifico 10. Reporte
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Fuente: Oronoz (2016)

Analisis: Los resultados reflejan que el 73% de los encuestados consideraron que
estuvieron totalmente de acuerdo estdn claros cudl es su posicion dentro de la
estructura de la empresa. El 10% también estuvieron parcialmente de acuerdo con
esta aseveracion. Sin embargo, un notorio porcentaje que se ubica en el 17% se

encuentran indecisos, 0% se encuentran parcial y totalmente en desacuerdo.
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ftems 11. Conozco el organigrama de la empresa

Cuadro N° 14. Conozco el Organigrama

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 13 43,33%
Parcialmente de acuerdo 5 16,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 4 13,33%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 8 26,67%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grifico 11. Conozco el Organigrama
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Fuente: Oronoz (2016)

Analisis: En base a los resultados obtenidos se demuestra que la mayoria de los
empleados consideran en un 43% que conocen el organigrama de la institucion. Un
17% esta parcialmente de acuerdo con esta premisa, por otro lado un 13% esta
indefinido al responder esta premisa. Sin embargo, el 0% esta parcialmente en
desacuerdo con esta premisa y por otro lado el 27% de los empleados niegan

totalmente en conocer el organigrama de la organizacion.
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ftems 12. Estan bien definidas las lineas de mando en la organizacién

Cuadro N° 15. Lineas de mando

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 4 13,33%
Parcialmente de acuerdo 4 13,33%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 14 46,67%
Parcialmente en desacuerdo 2 6,67%
Totalmente en desacuerdo 6 20,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 12. Lineas de mando
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Fuente: Oronoz (2016)

Analisis: En base a los resultados que refleja el grafico 12, se observa que el
47% de los colaboradores se encuentran indecisos ante esta premisa, un 13% esta
totalmente de acuerdo y otro 13% se encuentra parcialmente de acuerdo. Sin embargo
un significante 20% considero todo lo contrario estando totalmente en desacuerdo con
esta premisa al igual que un 7% est4 parcialmente en desacuerdo en que las lineas de

mando no estan claramente definidas
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Items 13. Los jefes y supervisores buscan constantemente lograr buenas relaciones
interpersonales.

Cuadro N° 16. Buenas Relaciones

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 5 16,67%
Parcialmente de acuerdo 5 16,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 13 43,33%
Parcialmente en desacuerdo 6 20,00%
Totalmente en desacuerdo 1 3,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Griafico 13. Buenas Relaciones

3%

= Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
17% ® nide acuerdo; Ni en desacuerdo
= Parcialmente en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

43%

Fuente: Oronoz (2016)

Analisis: segiin los datos obtenidos en este item, la gran mayoria del personal
representado por el 43% en total, consideran estar indecisos con esta premisa, por
otro lado un 17% esta totalmente de acuerdo asi como otro 17% estd también
parcialmente de acuerdo que existe buenas relaciones interpersonales entre los jefes y
los supervisores, las mismas son cordiales y abiertas, lo que refleja una organizacion

informal bien asentada sobre la base del compaferismo y una comunicacion abierta.
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Sin embargo, el 20% de los empleados no tienen esta percepcion, asi como un

3% que se mantuvo totalmente en desacuerdo en su posicion.

items 14. Las relaciones interpersonales cotidianas entre los trabajadores se
caracterizan por la cordialidad.

Cuadro N° 17. Relaciones Interpersonales

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 4 13,33%
Parcialmente de acuerdo 11 36,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 12 40,00%
Parcialmente en desacuerdo 2 6,67%
Totalmente en desacuerdo 1 3,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 14. Relaciones Interpersonales
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Fuente: Oronoz (2016)

13%

= Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
= ni de acuerdo; Ni en desacuerdo

= Parcialmente en desacuerdo

40% = Totalmente en desacuerdo

37%

Analisis: En base a la informacion ilustrada en este grafico, la gran mayoria
del personal encuestado correspondiente al 40% respondid estar indeciso respecto a
que las relaciones interpersonales cotidianas entre los trabajadores se caracterizan por

la cordialidad.
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Sin embargo un 37% considera estar parcialmente de acuerdo con esta
premisa y un 13% esta totalmente de acuerdo en que los trabajadores son cordiales en

cuanto a las relaciones interpersonales se refiere.

Adicional a lo anterior Un pequefio grupo de un 7% de los trabajadores
considera estar parcialmente en desacuerdo y un minimo de los empleados con una

representacion de 3% tomo partida por una respuesta negativa

ftems 15. Siempre estoy dispuesto a formar equipos de trabajo con mis compaifieros

Cuadro N° 18. Equipos de Trabajo

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 15 50,00%
Parcialmente de acuerdo 9 30,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 5 16,67%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 15. Equipos de Trabajo
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Fuente: Oronoz (2016)
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Analisis: Segun los datos obtenidos, se observa la tendencia del 50% de los
encuestados al contestar que sienten estar dispuestos a formar equipos de trabajo con
mis compaiieros. Un 30% estan parcialmente de acuerdo con esta afirmacion y un
17% que se encuentran indecisos. Un minimo de los colaboradores indicaron estar
parcialmente en desacuerdo con esta premisa, dichos resultados reflejan que a pesar
de la diversidad en sus respuestas los encuestados en su gran mayoria consideran

trabajar en equipo.

Items 16. Las relaciones entre supervisor-trabajador son agradables

Cuadro N° 19. Relaciones Supervisor-trabajador

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 12 40,00%
Parcialmente de acuerdo 4 13,33%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 12 40,00%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 1 3,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 16. Relaciones Supervisor-trabajador
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Analisis: Se observa en la grafica 16, que la mayoria de los empleados
consideran que las relaciones entre supervisor-trabajador son agradables, pero el 40%
se mostraron indecisos y el 13% estuvieron parcialmente de acuerdo con esta
premisa. Adicional a esto un 3% se encuentra parcialmente en desacuerdo y otro 3%
totalmente en desacuerdo. Por lo que se recomienda trabajar para integrar a este
pequeiio nimero de trabajadores para tener mejores relaciones interpersonales entre

trabajador-supervisor.

ftems 17. El conflicto en la organizacion se maneja de manera que todos
participemos en la busqueda de soluciones.

Cuadro N° 20. Bisqueda de soluciones

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 9 30,00%
Parcialmente de acuerdo 6 20,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 8 26,67%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 6 20,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 17. Busqueda de soluciones

= Totalmente de acuerdo
3% \ Parcialmenta de acuardo

u ni de acuerdo; Ni en desacuerdo
= Parcialmente en desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Fuente: Oronoz (2016)
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Analisis: Los datos mostrados en la presente grafica indican que en total el 30%
de los colaboradores sienten que el conflicto en la organizacion se maneja de manera
que todos participemos en la busqueda de soluciones, pero un porcentaje importante
correspondiente al 27% no asumieron ninguna postura ante esta premisa, y un 20%
estuvieron en descuerdo con esta, afirmacion asi como también el 3% estuvo

parcialmente en desacuerdo.

ftems 18. Son frecuentes los conflictos dentro de la organizacion

Cuadro N° 21. Frecuencia de conflictos

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 9 30,00%
Parcialmente de acuerdo 5 16,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 13 43,33%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 2 6,67%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 18. Frecuencia de conflictos
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Analisis: Ante esta grafica se observa que la mayoria con un 43% del personal
considerod estar indeciso. Asi como un 30% asumi6 estar totalmente de acuerdo con
esta premisa, por otra parte se observo que el 17% estuvo parcialmente de acuerdo en
que son frecuentes los conflictos dentro de la organizacion. Sin embargo el 7% y 3%

estuvieron totalmente en desacuerdo y parcialmente en desacuerdo respectivamente.

Items 19. Los conflictos son resueltos inmediatamente después que se presentan.

Cuadro N° 22. Resolucion de Conflictos

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 11 36,67%
Parcialmente de acuerdo 5 16,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 9 30,00%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 4 13,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 19. Resolucion de Conflictos
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Analisis: Los datos mostrados en la presente grafica indican que en total el 37%
del personal sienten que los conflictos son resueltos inmediatamente después que se
presentan, por lo que un 17% opina estar parcialmente de acuerdo con ello, pero un
porcentaje importante correspondiente al 30% no asumieron una postura concluyente
denotando indecisién, negandose a sumirla respondié6 un 17% y solo un 3%

estuvieron parcialmente en desacuerdo con esta afirmacion.

ftems 20. En la empresa se afrontan y se superan los obstaculos.

Cuadro N° 23. Se afrontan y superan los obstaculos.

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 15 50,00%
Parcialmente de acuerdo 5 16,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 6 20,00%
Parcialmente en desacuerdo 3 10,00%
Totalmente en desacuerdo 1 3,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 20. Se afrontan y superan los obsticulos.
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Analisis: En base a los resultados expuestos se observa que la mitad del

personal correspondiente a un total de 50% Esta totalmente de acuerdo que en la

empresa se afrontan y se superan los obstaculos. Asi como el 17% se encontro

parcialmente de acuerdo. Pero el 20% mostraron que opinan neutros o indecisos ante

esta afirmacion, asi como el 10% que estdn parcialmente de acuerdo y un 3%

totalmente en desacuerdo. Esta respuesta denota que no todo el personal de la

institucion obtiene una misma apreciacion de lo consultado.

ftems 21. Me siento orgulloso de los servicios que me ofrece la empresa.

Cuadro N° 24. Servicios que ofrece la empresa

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 4 20,00%
Parcialmente de acuerdo 5 25,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 11 55,00%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 20 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 21. Servicio que ofrece la empresa
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Analisis: respecto a los resultados reflejados en el grafico 21, solo el 25% de

los empleados se sienten parcialmente de acuerdo y un 20% totalmente de acuerdo de

los servicios que ofrece la empresa, un 55% se mostro indiferente, pero un 0% sienten

no estar de acuerdo con esta premisa. Por lo tanto no se sienten adecuadamente

recompensados con los servicios ofrecidos por la misma. En base a este resultado, el

personal debe sentirse contento, siendo necesario por parte de las organizaciones

establecer los servicios e incentivos adecuados tanto laborales como personales para

mejorar el clima organizacional.

ftems 22. Me siento comprometido con la empresa.

Cuadro N° 25. Compromiso con la empresa

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 21 70,00%
Parcialmente de acuerdo 3 10,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 5 16,67%
Parcialmente en desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 1 3,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 22. Compromiso con la empresa
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Analisis: Se observa que la mayoria del personal considerd estar comprometido
con la empresa, mientras que un 17% de los empleados se encuentran en una posicion
neutra ante esta premisa, sin embargo el 3% y 0% estuvieron parcialmente y
totalmente en desacuerdo respectivamente, lo cual refleja que la mayoria de los
trabajadores de esta institucion se sienten comprometidos para llevar a cabo los

objetivos de la institucion.

ftems 23. Siento que soy parte de un equipo de trabajo.

Cuadro N° 26. Equipo de Trabajo

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 15 50,00%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 13 43,33%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 1 3,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 23. Equipo de trabajo
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Analisis: Se observa que la mitad del personal considerd que siente que forma
parte de un equipo de trabajo, un 43% reflejo estar apartado en dar una respuesta
definida. Por otro lado pocos fueron los empleados considerar estar parcial y

totalmente en desacuerdo en un porcentaje de 3% respectivamente.

ftems 24. Siento que el personal esta comprometido con el éxito de la empresa.

Cuadro N° 27. Compromiso con el éxito de la empresa

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 5 16,67%
Parcialmente de acuerdo 6 20,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 16 53,33%
Parcialmente en desacuerdo 3 10,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grifico 24. Compromiso con el éxito de la empresa

0%

10%

= Totalmente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
= nide acuerdo; Ni en desacusrdo
20% m Parcialmente en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Fuente: Oronoz (2016)

Analisis: Los resultados reflejan que el 53% de los colaboradores

respondieron que no existe claridad al sentirse comprometidos con el éxito de la
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institucion, pero el 17% y el 20% afirman estar totalmente y parcialmente de acuerdo
con esta premisa respectivamente. Por otro lado solo un 10% afirmo que no se siente
parcialmente en desacuerdo, denotando asi que la gran mayoria del personal debe
asumir compromisos respectivos al realizar sus trabajos para lograr un mejor enfoque

en su compromiso con el éxito de la institucion.

ftems 25. Los supervisores o jefes buscan constantemente la efectividad de los

subordinados.
Cuadro N° 28. Busqueda de efectividad
Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 6 20,00%
Parcialmente de acuerdo 4 13,33%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 18 60,00%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 1 3,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 25. Busqueda de efectividad
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Analisis: Los resultados muestran que en su gran mayoria el 60% de los
encuestados consideran no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que los
supervisores o jefes buscan constantemente la efectividad de los subordinados. Solo
un 20% y un 13% se encuentran totalmente y parcialmente de acuerdo
respectivamente. Sin dejar de observar a un 3% que respondi6 estar parcialmente en
desacuerdo y otro de igual porcentaje totalmente en desacuerdo. Reflejando la
necesidad que debe tener el nivel supervisorio de la institucion en buscar las mejoras

ante esta situacion.

ftems 26. Mi supervisor me pide ayuda e ideas para resolver problemas inherentes al
trabajo.

Cuadro N° 29. Supervisor pide ayuda

Alternativa Fa %

Totalmente de acuerdo 30,00%

Parcialmente de acuerdo 16,67%

Parcialmente en desacuerdo 10,00%

9
5
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 9 30,00%
3
4

Totalmente en desacuerdo 13,33%

TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)
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Griéfico 26. Supervisor pide ayuda
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Analisis: Los resultados reflejan que un 30% de los encuestados respondio
estar totalmente de acuerdo pero un 30% no se encuentra bien definido en que su
supervisor le pide ayuda e ideas para resolver problemas inherentes al trabajo, a su
vez el 17% estuvieron parcialmente de acuerdo con esta aseveracion, demostrando
que se sienten tomados en cuenta con su supervisor para resolver los problemas
presentados, 10% sienten parcialmente que no estan tomados en cuenta por sus

supervisores y 13% expresaron estar totalmente en desacuerdo con esta afirmacion.
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Items 27. Mi supervisor me trata como una persona capaz de hacerse cargo del

trabajo que realizo.

Cuadro N° 30. Trato del supervisor

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 16 53,33%
Parcialmente de acuerdo 7 23,33%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 6 20,00%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grifico 27. Trato del supervisor
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Analisis: se observa ante los resultados de esta premisa que un poco mas de la
mitad de los encuestados con un 53% afirman en su totalidad estar de acuerdo asi
como estan un 23% de los colaboradores estar parcialmente de acuerdo con que su
supervisor lo trata como una persona capaz de hacerse cargo del trabajo que realiza.

Un 20% se encuentra indeciso ante esta aseveracion y solo un 3% se encuentra en
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desacuerdo en su totalidad. Demostrando estos resultados que los supervisores

confian en asignar las tareas a sus supervisados.

ftems 28. Mi supervisor permite que decida por mi mismo.

Cuadro N° 31. Decisiones propias

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 13 43,33%
Parcialmente de acuerdo 6 20,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 6 20,00%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 4 13,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 28. Decisiones propias
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Analisis: Tomando como base los resultados obtenidos del grafico 28, se

observa que el 43% del personal consideran que su supervisor permite que decida por

si mismo. Se encontrd que el 20% no opino ni a favor ni en contra y otro 20%

distribuido equitativamente contesto estar parcialmente de acuerdo por otro lado el

13% asumid no estar de acuerdo con esta afirmacion y solo un 3% esta parcialmente
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en desacuerdo. De modo, que se observa que existe flujo de confianza de supervisor a

trabajador para delegar en el funciones sin dudar que el mismo lo realice con éxito.

ftems 29. Mi supervisor me da retroalimentacion del trabajo que realizo.

Cuadro N° 32. Retroalimentacion del trabajo

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 10 33,33%
Parcialmente de acuerdo 8 26,67%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 8 26,67%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 3 10,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grifico 29. Retroalimentacion del trabajo
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Analisis: Segun la informacion obtenida en este item, se refleja que el 33% de
los encuestados sienten que sus supervisores le dan retroalimentacion de su trabajo
en forma oportuna, asi como el 27% estd parcialmente de acuerdo. Por otro lado un

27% se mostraron indecisos y otro 10% al igual que un 3% consideraron estar
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totalmente y parcialmente de acuerdo respectivamente que no reciben
retroalimentacion acerca de su desempefio de parte de sus jefes inmediatos.
Demostrando que en cierta parte la comunicaciéon no es efectiva, por lo que las

personas desconocen si estdn cumpliendo eficientemente las tareas asignadas.

Es importante acotar, que la comunicacion es la capacidad para transmitir
informacion con claridad; esta favorece el cumplimiento de las responsabilidades de
planificacidn, organizacion, control, conduccion y evaluacioén por parte del lider, al
relacionarse con los demas facilmente y utilizar mejor los datos disponibles para la
toma de decisiones, enfocando su atencion hacia las prioridades y poniendo énfasis en

las &dreas mas importantes y criticas.

ftems 30. Mi supervisor me felicita cuando hago un buen trabajo.

Cuadro N° 33. Reconocimiento por el buen trabajo

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 14 46,67%
Parcialmente de acuerdo 3 10,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 9 30,00%

Parcialmente en desacuerdo 2 6,67%
Totalmente en desacuerdo 2 6,67%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)
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Grifico 30. Reconocimiento por el buen trabajo
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Analisis: Los resultados reflejados para este item muestran que la mayoria del
personal en un 47% consider6 que sus jefes inmediatos los felicitan cuando realizan
bien su trabajo, abriendo un compds para que estos puedan emitir sus opiniones. Esta
informacion es determinante, ya que se denota la apertura abierta y franca del nivel

supervisorio, el estilo de gerencial y apoyo que prevalece.

Desde otro punto de vista, el 30% no emitié una respuesta concluyente, sin
embargo el 10% asume estar parcialmente de acuerdo con esta afirmacion, los
encuestados restantes en un 7% y 7% contesto estar totalmente y parcialmente en
desacuerdo con esta premisa respectivamente. Esto promueve un clima cerrado y
conlleva un alto grado de apatia en los miembros de la organizacidén, ya que no

obtienen satisfaccion ni social ni profesional.
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Items 31. La compensacion que recibo es justa en proporcion con mi trabajo

Cuadro N° 34. Compensacion

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 2 6,67%
Parcialmente de acuerdo 1 3,33%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 5 16,67%
Parcialmente en desacuerdo 1 3,33%
Totalmente en desacuerdo 21 70,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 31. Compensacion
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Analisis: Los resultados reflejan que la gran mayoria de los encuestados en el
70% considero estar totalmente en desacuerdo en que la ccompensacion que recibe es
justa en proporcion con el desempefio laboral, asi como solo un 3% estuvo
parcialmente en desacuerdo, por otro lado El 17% estuvo indeciso al responder esta
premisa, pero un 7% y otro 3% estuvo totalmente y parcialmente de acuerdo en que

existe suficiente recompensa por hacer bien su trabajo.
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Items 32. Los beneficios que me ofrece la empresa son competitivos con relacion al

mercado
Cuadro N° 35. Beneficios
Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 1 3,33%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 7 23,33%
Parcialmente en desacuerdo 3 10,00%
Totalmente en desacuerdo 19 63.33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 32. Beneficios
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Los resultados reflejan que los encuestados en el 63% consideraron estar totalmente
en desacuerdo en que los beneficios que ofrece la empresa son competitivos con
relacion al mercado, asi como solo un 3% estuvo parcialmente en desacuerdo, por
otro lado El 17% estuvo indeciso al responder esta premisa, pero un 7% y otro 3%
estuvo totalmente y parcialmente de acuerdo en que existe suficiente recompensa por

hacer bien su trabajo.
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ftems 33. Los beneficios sociales otorgados por la empresa ayudan al mejoramiento
de mi calidad de vida.

Cuadro N° 36. Beneficios sociales

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 3 10,00%
Parcialmente de acuerdo 4 13,33%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 4 13,33%
Parcialmente en desacuerdo 3 10,00%
Totalmente en desacuerdo 16 53,33%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 33. Beneficios sociales
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Analisis: En cuanto a la premisa de que si los beneficios sociales otorgados por la
empresa ayudan al mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores; Se
observa que el 53% de los encuestados se encontro estar totalmente en desacuerdo al
igual que un 10% opino estar parcialmente en desacuerdo, solo un 13% prefirié no
alinearse en positivo o negativo con esta premisa. Por su lado una pequefia parte de

los colaboradores opinaron estar totalmente de acuerdo con un 10% vy otros
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parcialmente de acuerdo con un 13%.

ftems 34. En esta empresa se otorgan recompensas por hacer un buen trabajo

Cuadro N° 37. Recompensas por buen trabajo

Alternativa Fa %
Totalmente de acuerdo 2 6,67%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%
ni de acuerdo; Ni en desacuerdo 2 6,67%
Parcialmente en desacuerdo 2 6,67%
Totalmente en desacuerdo 24 80,00%
TOTAL 30 100,00%

Fuente: Oronoz (2016)

Grafico 34. Recompensas por buen trabajo
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Analisis: En base a los resultados expuestos se observa que la gran mayoria
del personal correspondiente a un total de 80% expreso estar totalmente en
desacuerdo que en esta empresa se otorga recompensas por hacer un buen trabajo. Un
7% esta a su vez totalmente de acuerdo, por otro lado un 7% estd parcialmente en

desacuerdo con esta premisa y otro 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La organizacion interna de una empresa es de gran importancia para el logro de
los objetivos por ella trazados, siendo fundamental que los trabajadores tengan bien
definidas las funciones que deben desempenar, pudiendo acontecer que €stos sean
personas capaces, preparadas para el cabal logro de sus actividades, y no puedan
alcanzar a plenitud los propdsitos planteados por tener que laborar en un ambiente
que no sea el mas idoneo, al sentirse incomodos en ¢l y hasta dentro de un entorno

hostil.

El lugar de trabajo es considerado de relevante importancia, ya que el ser
humano pasa gran parte del dia en ¢l, debiendo compartir en el devenir diario con
variedad de personas que tienen distintas costumbres, personalidades e ideas,
creandose relaciones de amistad y hasta de competencias o antagonismos. Ello crea
una interaccion que puede hacer funcionar una organizacion, haciéndola prospera o
no, lo cual depende en gran medida de la forma en la que se sientan tratados,

evaluados, valorados o subestimados por sus jefes, lideres o superiores.

Se estima que debe haber una excelente comunicacion entre el lider de la
empresa y sus trabajadores, motivandolos cada dia para asi lograr en lo posible el
mejor clima organizacional. Por ello, se considera que el medio de trabajo debe ser
el mas grato y satisfactorio posible para todos los que conforman la ndémina, puesto

que tal circunstancia incide ciertamente en la motivacion de los trabajadores y en
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consecuencia de la productividad de la empresa. Ninguna organizacion escapa de esta

problematica, debiendo ser tomadas las medidas necesarias a este respecto.

A través de la realizacion de la presente investigacion quedd de manifiesto a
través de los objetivos especificos y su alcance, la relevancia e influencia que ejerce
la interaccion social en el rendimiento de los colaboradores y en consecuencia de la
institucion, para lo cual es determinante el fortalecer las relaciones interpersonales de

los mismos dentro de la organizacion.

En cuanto al estado de la satisfaccion laboral y el grado de motivacion en el
personal administrativo y obrero en el Hipddromo Nacional de Valencia (HINAVA)
se observé en la presente investigacion aspectos que puedan entorpecer la obtencion

de los resultados programados.

Gran parte de la poblacién consideré que muestran interés, se siente util al
realizar sus labores y les gusta el trabajo que desempefian pero que a su vez no
existen incentivos personales, recompensas, ni reconocimientos que vayan acorde con
sus cargos y experiencia personal por ejecutar eficiente y eficazmente su trabajo, asi
como que no estan claros en las lineas de mando, lo cual genera insatisfaccion
laboral, desmotivacion y falta de compromiso con los objetivos organizacionales.
Similar situacion se plantea en torno a la remuneracion econdémica y los beneficios
ofrecidos (tales como capacitacion, seguro, prestaciones, vacaciones, bonos entre
otras). Ya que casi en su totalidad de los trabajadores considero que la compensacion

por sus labores es injusta.

Es de resaltar el hecho que gran parte del personal no se sienten tomados en
cuanta para resolver conflicto en la organizacion para la busqueda de soluciones.
Afirman que los conflictos se presentan constantemente y que son resueltos a

mediano y largo plazo de acuerdo a las prioridades.
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De acuerdo a los factores de la motivacion que estdn afectando el clima
organizacional del personal administrativo y obrero en el Hipddromo Nacional de
Valencia (HINAVA); se determind que es importante que el empleado reconozca
con precision y certeza quiénes son sus supervisores y a quienes deben reportar en
la organizacion, quedando demostrado del estudio que solo parte del personal tiene
conocimiento cierto al respecto. Otro aspecto que afecta el clima organizacional de la
empresa para que el personal se desempefie eficientemente, viene dado por la falta de
claridad en las tareas que debe desempenar, asi como de sus responsabilidades y
deberes. No existe un buen nivel de apoyo por parte de los jefes inmediatos ni una
supervision eficaz que contribuyan al logro de los cometidos y alcanzar excelentes

niveles de desempefio.

La existencia de equipos, materiales y herramientas de trabajo en buen estado y
funcionamiento facilitan el trabajo en equipo, sin embargo dentro de la institucion se
requiere del mantenimiento permanente de los equipos existentes asi como también la
inversion en nueva maquinaria, herramientas y equipos tecnologico para un excelente

rendimiento laboral por parte de los trabajadores.

El clima organizacional es un aspecto estratégico y prioritario para el buen
desempefio de la empresa y crecimiento de la organizacion, es un factor de suma
relevancia en la conducta de sus miembros, del empleado y a través de un liderazgo
asertivo. Es el conjunto de voluntades de trabajadores, compafieros de trabajo,
directivos y colaboradores que marchando en conjunto y consonancia lograran el
resultado mas eficaz para el logro de las metas pautadas por la organizacion, debe
haber una interacciéon permanente donde los trabajadores se sientan tomados en
cuenta, lo cual mantendrd sus voluntades en un nivel O6ptimo y con la mejor
disposicion para el trabajo, obteniendo los excelentes resultados y facilitindose los

objetivos corporativos.
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Los programas son herramientas esenciales para el mejoramiento del
funcionamiento de las organizaciones. Un programa de Motivacion Laboral siendo
una herramienta que se desprende de la variedad de programas que pueden ser
aplicados y utilizados dentro de las instituciones pero que se encarga Unica y
exclusivamente en intensificar los fundamentos de los colaboradores para el

mejoramiento del desempefio de sus cargos.

En el Instituto nacional de Hipoédromos se requiere un programa de motivacion
laboral que apele al mejoramiento de las labores de cada uno de los colaboradores
para lograr resultados laborales que beneficien tanto a la institucion como al

trabajador.

A continuacion, se presenta cada uno de los fundamentos principales, asi como
la aplicacion de un programa de motivacion laboral enfocado a los trabajadores del
HINAVA para fortalecer el sentido de pertenencia que deben tener los colaboradores

hacia la institucion. Teniendo como objetivos las siguientes premisas:

- Atender las necesidades que son requeridas actualmente desde el punto de
vista de los colaboradores del HINAVA.

- Mejorar las condiciones laborales que tienen los colaboradores del HINAVA.

- Mejorar la calidad de servicio, atendiendo y fortaleciendo cada una de las

areas que se requiere fortalecer.

Para la ejecucion del programa se debe enunciar ciertos elementos de ejecucion
claves para el éxito del mismo. A continuacion se enlista consideraciones generales
que deben tomarse en cuenta a la hora de poner en accion cada una de las acciones

del programa.
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El Reforzamiento debe ser Continuo. De parte del coach y de cada uno de los
integrantes del equipo que se involucre debe haber una actitud de constante
seguimiento que refuerce y alimente la idea de mejoramiento en equipo en
cada una de las actividades. Los resultados se haran evidentes en funcion de lo

convencido que se encuentren todos y cada uno de los involucrados.

Felicitar y Notar Avances es Obligatorio. El fortalecimiento de las buenas
acciones debe ser enfatizada que el de aquellas acciones que deben ser
mejoradas. Para fines especificos de este programa, se debe generar una
actitud de observacion continua a los cambios positivos que se vayan
generando y reforzar estos cambios mediante la felicitacion y mensajes de

amistad y elogios a las personas que lo presenten.

Apertura de Nuevos Conocimientos y Prdcticas. Es clave para el éxito de este
programa apelar a nuevos conocimientos que seran facultados a todos los
integrantes del equipo de trabajo del HINAVA, asi mismo algunas practicas
efectivas de crecimiento personal de los colaboradores. La apertura de cada

participante es importante para los fines del programa.
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Descripcion del Programa por Area de Ejecucion

El programa incluye tratar diversas necesidades que se desglosan en cinco
areas generales que se relacionan con ciertos factores de motivacion que son:
Relaciones  Interpersonales, Desarrollo de Carrera, Enriquecimiento 'y
Empoderamiento Organizacional, Condiciones Fisicas de Ambiente de Trabajo y
Canales de Comunicacion Organizacional. Cada uno de los anteriores factores se
trabajara y atendera en conjunto incluyendo una serie de actividades y objetivos para

su ejecucion.

1. Implementacion de Estrategias de Desarrollo de carrera:

Es un factor elemental para el fortalecimiento de identidad de cada uno de los
colaboradores. Para la implementacion del mismo se recomienda seguir la siguiente

matriz:

Actividad Objetivo Indicador

Revisidn de la | Determinar la funcién de cada | Funciones por abarcar
estructura organica y | uno de los cargos para observar | puestos por fortalecer.

de las funciones de los | las dreas de crecimiento
puestos directivos

Juego de roles | Determinar la habilidad que los | Evaluaciones del desempefio

temporaneos perfiles de colaboradores pueden | de cambio de roles los
tener dentro del centro colaboradores.

Disefio de politicas de | Estandarizaciéon de indicadores y | Disefio  de politica  de

desarrollo de carrera metas para determinar el alcance | Desarrollo de Carrera.

necesario para lograr ascensos o
crecimiento en la institucion.

Taller sobre Identidad | Retroalimentar los principios | Resultados positivos en el
Institucional basicos de la institucion conocimiento de las lineas
estratégicas de la institucion.

Fuente: Oronoz (2016)
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2. Estrategia para el fortalecimiento de la comunicacion.

La comunicacion es necesaria de fortalecer en toda institucion, para el efecto se

requiere realizar diversas actividades fundamentales y con ello mejorar estas

condiciones.

Actividad Objetivo Indicador
Taller sobre canales de | Mejorar la calidad de | Mejoramiento de la
comunicacién a | comunicacidon entre los niveles | informacién que se genera
directivos directivos en el area directiva.
Taller sobre | Fortalecer la  calidad de | Mejoramiento de
comunicacién asertiva | comunicaciéon existente entre | condiciones de
para el equipo de | colaboradoresy directiva comunicacién entre niveles
trabajo

Fuente: Oronoz (2016)

3. Estrategia para enriquecimiento y empoderamiento de puestos.

Es una parte fundamental para potencializar el desempefio de la institucion. Para

fortalecer esta cualidad organizacional necesaria se necesita realizar las siguientes

actividades:

Actividad

Objetivo

Indicador

Analisis de puestos

Determinar la naturaleza del
puesto para poder optar por
acciones de enriquecimiento

Redisefio y actualizacién de
funciones de los cargos

Propuesta de
actividades opcionales
de enriquecimiento de
puestos

Describir las acciones que
pueden ser tomadas para hacer
mas funcionales y productivos los
cargos

Evidencia de mejoramiento
del funcionamiento de los
cargos

Analisis de oportunidad
de empoderamiento en
los cargos

Determinar que cargos pueden
ser fortalecidos con fundamento
en el perfil del ocupante y las
expectativas del cargo

Propuesta de acciones de
empoderamiento

Fuente: Oronoz (2016)
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4.Estrategia de mejoramiento de condiciones de trabajo.

Para fortalecer las condiciones de trabajo se requiere ejecutar diversas

acciones que hagan mas funcional las areas de trabajo de la institucion. Para el efecto

se debe seguir la siguiente matriz:

Actividad

Objetivo

Indicador

Ordenamiento de areas

Determinar que es necesario e

Limpieza y ordenamiento de

de trabajo innecesario en las dareas de | las instalaciones y de su
trabajo. mobiliario

Sefializacion y | Educar e informar a los | Fortalecimiento de la

determinacion de dreas | colaboradores sobre las areas | instruccion de las areas

importantes dentro de
la institucidn

establecidas y sefalizadas

Establecimiento de
politicas de limpieza y
orden a nivel general
dentro de la institucion

Concientizar sobre la limpieza y
el orden de cada una de las areas
de trabajo

Areas de trabajo limpias y
ordenadas siendo
supervisadas
constantemente

Fuente: Oronoz (2016)

5.Cursos de formacion continua para el equipo de trabajo.

Se propone realizar fortalecimiento de las areas de conocimiento y de

informacion claves para los colaboradores de la institucion, priorizando los siguientes

temas:
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Actividad

Indicador

Mejoramiento del clima
directivos

organizacional

a

Fortalecer la forma de dirigir a los jefes

Organizacidn efectiva

Mejorar la efectividad de las labores

Convivencia para todos los colaboradores

Fortalecer la interrelacién para el equipo
de trabajo

Trabajo en equipo

Mejorar la comunicacidn e interrelacién
laboral del equipo

Superacion laboral y personal

Fortalecer la instruccion personal e
individual de los colaboradores

Fuente: Oronoz (2016)

Recomendaciones

Una vez expuestas las

recomendaciones:

conclusiones, se

presentan las siguientes

Realizar talleres dirigidos a los colaboradores con la finalidad de dar a
conocer y afianzar sus conocimientos en torno a los valores, mision y vision
de la institucion y al nivel supervisorio, impartirle cursos o seminarios de

gerencia efectiva, liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion.

Realizar reuniones mensuales con todo el personal y por division, con el
objeto de que los colaboradores manifiesten en forma clara y oportuna sus
ideas, observaciones y sugerencias sobre los temas mas relevantes a nivel

laboral, y a su vez que éstos se vean tomados en consideracion.

Creacion de un plan de incentivos y reconocimientos econdmicos y no
econdomicos que contribuyan a la motivacion y  satisfaccion de los
trabajadores y que abarquen sus componentes personales, de trabajo y

sociales.
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Analizar los canales de enlace formal de comunicaciéon, asi como la
interaccion de la informacion, entre otros, y establecer los correctivos

necesarios para reforzar el flujo comunicacional.

Igualmente, disefiar estrategias motivacionales dirigidas al alcance de metas,

como la orientacion al logro, e incentivar internamente al empleado.

Efectuar un mantenimiento permanente de las maquinarias y equipos
utilizados, a los efectos de que se encuentren en todo momento en impecables
condiciones de uso y manejo. Asi como la inversion de nuevos instrumentos,

maquinarias € instrumentos de trabajo.

Dotacién de insumos e instrumentos de trabajo de manera regular para no

paralizar la jornada laboral.

Ingeniar sistemas de Ingresos de Recursos para poder adquirir los insumos

necesarios en la institucion.

Incentivar al personal a tener sentido de pertenencia de la institucion en que

labora.
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ANEXO A

CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

HUMANOS

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS

CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

A FAGES

ESTUDIOS SUPERIORES PARA GRADUADOS
Facultad de Ciencias Economicas y Sociales

Universidad de Carabobo

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el sentir de los trabajadores que forman
parte de Hipoédromo Nacional de Valencia (HINAVA) con la finalidad de analizar el grado de
Motivacién presente dentro de la organizacion. La informacion que se recabe sera utilizada para fines
estrictamente académicos y recibird tratamiento confidencial.

e Por favor leer cuidadosamente cada enunciado antes de responder.

Instrucciones

e Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto no
hay respuestas correctas ni incorrectas.
e Sefale para cada uno de los items la respuesta que considere mas ajustada a la realidad colocando
una equis en el espacio correspondiente de acuerdo a los siguientes criterios.

Totalmente Parcialmente Ni de acuerdo, ni Parcialmente en Totalmente en
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

e Solo debe seleccionar una opcién para dar respuesta a cada enunciado.

Trate de responder todos los enunciados; si tiene alguna duda consulte con el encuestador
“Gracias por su Amable Colaboracién”
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1 La informacion que recibo del supervisor es suficiente para cumplir las tareas
asignadas
2 Me es facil comunicarme con mi Supervisor
La comunicacién con mi Supervisor es la adecuada
4 La empresa posee mecanismos formales (carteleras y memos), para informar acerca
de los aspectos inherentes al trabajo
5 Mantengo buena comunicacion con mis compaieros de trabajo
6 Siempre muestro interés por el trabajo que realizo
7 Me gusta el trabajo que desempeiio en esta empresa
8 Me siento util realizando mi trabajo
9 Estoy satisfecho con la labor que realizo
10 Tengo clara cual es mi posicion en la estructura de la empresa
11 Conozco el organigrama de la empresa
12 Estan bien definidas las lineas de mando en la organizacion
13 Los jefes y supervisores buscan constantemente lograr buenas relaciones
interpersonales
14 Las relaciones interpersonales cotidianas entre los trabajadores se caracterizan por
la cordialidad
15 Siempre estoy dispuesto a formar equipos de trabajo con mis compafieros
16 Las relaciones entre supervisor-trabajador son agradables
17 El conflicto en la organizacion se maneja de manera que todos participemos en la
busqueda de soluciones
18 Son frecuentes los conflictos dentro de la organizacion
19 Los conflictos son resueltos inmediatamente después que se presentan
20 En la empresa se afrontan y se superan los obstaculos
21 Me siento orgulloso de los servicios que me ofrece la empresa
22 Me siento comprometido con la empresa
23 Siento que soy parte de un equipo de trabajo
24 Siento que el personal estd comprometido con el éxito de la empresa
25 Los supervisores o jefes buscan constantemente la efectividad de los subordinados
26 Mi supervisor me pide ayuda e ideas para resolver problemas inherentes al trabajo
27 Mi supervisor me trata como una persona capaz de hacerse cargo del trabajo que
realizo
28 Mi supervisor permite que decida por mi mismo
29 Mi supervisor me da retroalimentacion del trabajo que realizo
30 Mi supervisor me felicita cuando hago un buen trabajo
31 La compensacion que recibo es justa en proporcion con mi trabajo
32 Los beneficios que me ofrece la empresa son competitivos con relacion al mercado
33 Los beneficios sociales otorgados por la empresa ayudan al mejoramiento de mi
calidad de vida
34 En esta empresa se otorgan recompensas por hacer un buen trabajo

125




