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RESUMEN

Durante el desarrollo de la presentente investigacion se determind que el objetivo
general del trabajo especial de grado fue analizar el clima organizacional y el
rendimiento del personal que labora en el area de Produccion de la empresa Envases
Aragua MAV, C.C.S. ubicada en Maracay — Estado Aragua. EI mismo se desarrolld
en una investigacion de campo, con disefio no experimental ya que los sujetos fueron
observados en su ambiente natural, por tanto en esta investigacion se trabajé con una
poblacion de cuarenta y dos (42) personas, lo que indica que ésta fue de caracter
censal, es decir, la muestra estuvo conformada por la totalidad de la poblacion en
estudio. Como tecnicas e instrumentos de recoleccion se empled la encuesta por
medio de un cuestionario bajo la escala lickert compuesto por veintiseis preguntas
cerradas y la guia de entrevista. Como técnicas de analisis se emplearon diagramas
circulares y cuadros estadisticos, los cuales arrojaron los resultados de la
investigacion en forma de frecuencias y porcentajes. Como conclusion primordial se
pudo establecer que existe un alto grado de malestar por parte de los trabajadores
debido, por una parte, a problemas salariales entre supervisores (ndmina mensual) y
trabajadores subalternos (né6mina diaria), como recomendacion final se sefialé que la
empresa cuenta con una convencion colectiva administrada por el sindicato, que en la
actualidad ampara con aumentos por tabuladores a la totalidad de los trabajadores
bajo nomina diaria y solo a una parte de aquellos que laboran como parte de la
nomina mensual, este acuerdo establecid un aumento salarial cada seis (6) meses los
supervisores de produccion (némina mensual), condicionado a una evaluacion de
desempefio y limitado a un incremento entre el ocho (8) y el quince (15) por ciento
por los tres (3) afios de vigencia de dicha convencion, la cual fue renovada en fecha
reciente.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Rendimiento, Personal, Productividad.
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ABSTRACT

During the development of the present investigation it was determined that
the general objective of the special work of degree was to analyze the
organizational climate and staff performance who work in the Production area
of the company Envases Aragua MAV, C.C.S. Located in Maracay - Aragua State. It
was developed in a field research, with non-experimental design since the subjects
were observed in their natural environment, therefore in this research was worked
with a population of forty two (42) people, indicating that this was Of census
character, that is to say, the sample was conformed by the total of the
population under study. As techniques and instruments of collection, the
survey was used by means of a questionnaire under the lickert scale
composed of twenty-six closed questions and the interview guide. As analysis
techniques, circular diagrams and statistical tables were used, which yielded
the results of the research in the form of frequencies and percentages. As a
primary conclusion, it was possible to establish that there is a high level of
discomfort on the part of the workers due, on the one hand, to salary
problems between supervisors (monthly payroll) and subordinate workers
(daily payroll) With a collective bargaining agreement administered by the
union, which currently provides for tabulated increases to all workers on a
daily basis and only a part of those who work as part of the monthly payroll,
this agreement established a salary increase each Production supervisors
(monthly payroll), conditioned to a performance evaluation and limited to an
increase between eight (8) and fifteen (15) percent for the three (3) years of
validity of said Convention, which was recently renewed.

Key Words: Organizational Climate, Performance, Personnel, Productivity

Vi



INDICE GENERAL

DEDICATORIA .ottt ettt ettt ettt ettt e et et eeee et et s et eeeeeeeneen.
AGRADECIMIENTOS ..ot ee et e ee e e e e e e e e e e e e enee e e e e en e e
RESUMEN. ..ottt et et eee et et et ee et et et et et e ee et et et e et ee et et et eeeeetes et eseeeeeeeeeeenes
LISTA DE CUADROS. .....eoeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et et aeeeeeeee et e eeeeeseseeeseseseseeeseeeseeesesesesesesesesesesnes
LISTA DE GRAFICOS ..o oot
INTRODUGCCION. ...ttt ettt ettt ee e eeeeeeeeeeee e eeeeeee e eeeeeeees

CAPITULO

| EL PROBLEMA

Planteamiento del ProbIEma...........c.oviiiiiiiiieese e

Objetivos de 1a INVESTIGACION. ........ccoiiiiiiet et
ODJELIVO GENEIAL......ccvieiecie ettt s sra e sae e re e e
ODbjetiVoS ESPECITICOS. ......ciuiieiiiiiiieicesteseie e

Justificacion de 1a INVESLIGACION. ..........cccveiieieiie et

I MARCO TEORICO
Antecedentes de 1a INVESTIGACION. .........ccuiiiiiieiieee e
BaSES TEOIICAS. .. vttt ittt ettt ettt e et e et e e

11l MARCO METODOLOGICO

Disefio y Nivel de [a INVEStIGACION. ..........coiriiiiiiice e
PO aCION . . oo
B L0 1STS] 5
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos............cocvvviviieiiiic e
Operacionalizacion de las Variables...........oooiiiiiiiii i

IV ANALISISE INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
Analisis Descriptivo Item por [tem............coooi i

V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCIUSIONES . . e ettt et e e e e e e e e
ReCOMENAACIONES. ..ottt

LISTADE REFERENCIAS. ...
ANEX O S .

vii



INDICE DE CUADROS

Distribucion de la Poblacion y Muestra........................
Distribucion Porcentual por Jerarquia...............ooovvviniiininin....
Distribucion Porcentual por Mision y Vision.................ooeeeen....
Distribucion Porcentual por Procedimientos......................oo...
Distribucion Porcentual por Ambiente................coceoviiiinnnne.
Distribucion Porcentual por Resultados. ...............coooviviiiienn.n.

Distribucion Porcentual por Responsabilidad................

Distribucion Porcentual por Comunicacion...................
Distribucion Porcentual por Informacion..................................
Distribucion Porcentual por Mobiliario.......................ooe
Distribucion Porcentual por Recursos..........coooevieviiiiiiniininn,
Distribucion Porcentual por Remuneracion..............................
Distribucion Porcentual por Perfil de Cargo................cccoeeiniin.
Distribucion Porcentual por Trabajo en Equipo................cc.oeie.
Distribucion Porcentual por Agresion.............ooovvvvviieiniineninnn,
Distribucion Porcentual por Identificacion con la empresa..............
Distribucion Porcentual por Merito.............c.ooviieiiiiiiiiiiininn,
Distribucion Porcentual por Retribucion.................cc.ceeevnnn..

Distribucion Porcentual por Responsabilidades Asignadas

Distribucion Porcentual por Opinion.................cooevviiiinineen..n.
Distribucion Porcentual por Capacitacion...................o.oeevvnne.

Distribucion Porcentual por Decision.........................

Distribucion Porcentual por ASCenso.........c.ovvviviviiriiniinininnnn,
Distribucion Porcentual por Incentivos...............cocoveviiiinnnnn,
Distribucion Porcentual por Valor..........cccoooiiiiiiiiiiiiiiin,
Distribucion Porcentual por Liderazgo........................

Distribucion Porcentual por Debate..........c.cooviviiiiniiiniininin.n,

Operacionalizacion de las Variables...............cooviiiiiiiiiin
Confiabilidad ........ocoviiiiiiiiieie e

viii

PP.

50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
96
99



Gréfico

INDICE DE GRAFICOS

Distribucion Porcentual por Jerarquia...............ooovevivinnnnnn...
Distribucion Porcentual por Mision y Vision........................
Distribucion Porcentual por Procedimientos.........................
Distribucion Porcentual por Ambiente.......................oo.eee.
Distribucion Porcentual por Resultados..............................
Distribucion Porcentual por Responsabilidad........................
Distribucion Porcentual por Comunicacion...........................
Distribucion Porcentual por Informacion.............................
Distribucion Porcentual por Mobiliario...............................
Distribucion Porcentual por Recursos...........coooveviiiiniininn...
Distribucion Porcentual por Remuneracion..........................
Distribucion Porcentual por Perfil de Cargo..........................
Distribucion Porcentual por Trabajo en Equipo.....................
Distribucion Porcentual por Agresion.................ccoceeeevinnn...
Distribucion Porcentual por Identificacion con la empresa..............
Distribucion Porcentual por Merito..............c.ooeveiiiiiinn....
Distribucion Porcentual por Retribucion.....................cccee....
Distribucion Porcentual por Responsabilidades Asignadas.............
Distribucion Porcentual por Opinidn..................cooeeeveninn..
Distribucion Porcentual por Capacitacion............................
Distribucion Porcentual por Decision..............cccoeviivininn....
Distribucion Porcentual por Ascenso..........c.ovvviiivininennnn.n.
Distribucion Porcentual por INCeNtivo ..........cccccvvvreiieneiniennnn.
Distribucion Porcentual por Valor..........c..ocoooviviiiiiiinnnn..
Distribucion Porcentual por Liderazgo.............c.c.oovienne...
Distribucion Porcentual por Debate............c.oeviiiviininnnn...



INTRODUCCION

El desarrollo organizacional pretende ayudar a las organizaciones para que, a
través de procesos de cambio planeado, sean mas competitivas, democraticas y
saludables, para lo cual utiliza una gran variedad de técnicas y herramientas. Sin
embargo, lo mas importante es la filosofia que lo sustenta, la cual se basa en la
confianza en la capacidad humana para producir, trabajar en equipo, innovar, actuar

con gran responsabilidad y autocontrol.

Es indudable que los pioneros del desarrollo organizacional surgieron a raiz de
investigaciones como el experimento Hawthorne realizado en la Wetern Electric con
la finalidad de estudiar la relacion entre los indices de productividad y las
modificaciones de las condiciones de trabajo. Visionarios del Desarrollo
Organizacional, como Lewin, Mc Gregor, Lippitt, Watson y French incursionaron
en este campo y obtuvieron resultados excelentes al considerar que cualquier proceso

de cambio se gesta tanto en el &mbito personal como en el grupal u organizacional.

El objetivo principal de este trabajo de investigacion es analizar el clima
organizacional y el rendimiento del personal que labora en el area de Produccion de
la empresa Envases Aragua MAV, C.C.S. ubicada en Maracay — Estado Aragua. De
acuerdo a lo expuesto anteriormente el trabajo fue concebido bajo una investigacion

de campo, quedando estructurado de la siguiente manera:
Capitulo I: sefiala la formulacién, descripcion, causas y efectos del problema

detectado en la empresa; esto se resume como el planteamiento del problema.

Ademas, se presentan los objetivos de la investigacion y la Justificacion del mismo.

12



Capitulo II: describe el Marco Teorico de la investigacion, su antecedentes, asi

como las bases tedricas, bases normativas y definicion de términos.

Capitulo 1I: define el Marco Metodoldgico, la modalidad de la investigacion,
unidad de analisis, la poblacion y la muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccidon de datos y la validez del instrumento, las técnicas de andlisis de los datos
y la operacionalizacion de las variables.

Capitulo 1V: expone la presentacion y analisis de los resultados. De estos se
deducen diferentes analisis, tomando en cuenta los graficos provenientes de los items
que conforman el cuestionario.

Capitulo V: presenta el cuerpo de conclusiones y recomendaciones.

Finalmente se incluyen las referencias bibliograficas y los anexos.

13



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones empresariales, independientemente del espacio geogréafico
donde se ubiquen, poseen caracteristicas comunes. Sin embargo, cada una de ellas
presenta una serie exclusiva de esas caracteristicas y/o propiedades que define el
ambiente interno individual. A juicio de Dorta, ese ambiente interno “percibido o
experimentado por los miembros de la organizacion, influye en sus comportamientos

y tiene una duracion relativa” (2013:2) denominandose Clima Organizacional.

De acuerdo con Mendez, (2006:98), el clima organizacional se refiere como:

La calidad del ambiente de la organizacion que es percibido o
experimentado por sus miembros activos y que influye ostensiblemente
en su comportamiento. El clima organizacional entrafia un cuadro
amplio y flexible de la influencia del ambiente en la motivacion
organizacional”.

Ahora bien, tomando en cuenta lo anterior, la tendencia mundial actual apunta a la
modernizacién de las estructuras empresariales y a la adopcién de estrategias que
permitan el adecuado ambiente laboral y la maxima expresion del talento humano en
un clima que logre potenciar sus habilidades, destrezas y talentos individuales en
beneficio de la organizacion a la par que el compromiso, la satisfaccion laboral y el

sentido de pertenencia.

Bajo esta perspectiva y parafraseando a Ariza et al. (2013:43), en paises

desarrollados, incluyendo aquellos pertenecientes a la Unidn Europea, existe un

14



elevado porcentaje de empleados (75%), que laboran en un clima organizacional
adaptado a sus necesidades, con tareas motivadoras y gran autonomia, presentando
una notable identificacién con su organizacion, perteneciendo a este primer grupo
paises como Alemania, Francia e Inglaterra. Sin embargo, a juicio de los autores en
la actualidad este tipo de organizaciones, aunque en menor porcentaje, “cohabitan con
otras con poco margen para la creatividad individual, falta de flexibilidad e
inseguridad laboral, disminuyendo la satisfaccion laboral y la motivacion con el

trabajo”

Perez (2012) coincide con el planteamiento anterior. Resumiendo lo establecido
por el autor, en la Eurozona y particularmente Alemania han demostrado en los
ultimos afios un incremento significativo en el rendimiento y productividad de sus
organizaciones, logrado no solo por acertadas estrategias econdmicas, sino también
por el desarrollo y evolucion en su ambiente organizacional, satisfaccion del
trabajador y nivel de compromiso de este con la empresa. Indican igualmente que,
tomando en cuenta los elementos descritos, los paises mencionados son superados por

Estados Unidos de Norteamérica.

Sobre el caso particular de los Estados Unidos, Carrefio (2013:2) afirma que esta
economia adicionalmente se caracteriza por proporcionar “mucha mas libertad a las
empresas para gestionar las condiciones laborales de los empleados”, plantedndose
estrategias de motivacion que incluyen elementos como “‘salarios elevados, planes de
carrera y formacion profesional, promociones en funcion del rendimiento, seguridad

laboral, planes de pension, jubilacion y retiro”.

Del analisis de los parrafos precedentes puede inferirse que en los paises
desarrollados el rendimiento y productividad de las organizaciones depende no solo
del elemento econdémico y de la capacidad de las empresas de adaptarse a los

constantes cambios tecnoldgicos consecuencia de la globalizacion. Igualmente, en los

15



ultimos afios se ha hecho particular énfasis en lograr un clima organizacional basado
no solo en brindar seguridad laboral y econémica, sino que adicionalmente potencie
la motivacién al logro personal a través del trabajo, la remuneracion efectiva, el
reconocimiento y la expresion del talento humano en todas sus facetas. La accion
conjunta de los factores mencionados (manejo econOmico y o6ptimo clima
organizacional), redunda significativamente en un incremento sostenido de la

rentabilidad empresarial.

Ahora bien, tal y como se indicd, el manejo del ambiente laboral desde la
perspectiva del adecuado clima organizacional es una tendencia seguida hoy
mundialmente, y las organizaciones empresariales pertenecientes a América Latina
no son la excepcion. Cabra y Sanchez (2011), coinciden con lo anterior y establecen,
tomando como ejemplo empresas Colombianas, que se han hecho esfuerzos para
impulsar las nuevas estrategias que potencien el reconocimiento de la labor del
trabajador, la identificacion con la empresa y el sentido de pertenencia y realizacion
personal, alejandose cada vez méas del modelo tradicional donde el trabajador era
visto como un instrumento que cumplia las funciones asignadas y recibia una
remuneracion no necesariamente acorde con el esfuerzo realizado ni la experiencia

demostrada.

Sin embargo, y parafraseando a los autores citados, existen en la actualidad
elementos en el ambiente interno de las empresas que potencialmente perjudican el
clima organizacional afectando directamente al trabajador tales como el escaso
presupuesto para innovacion, desarrollo y capacitacion, incertidumbre, celos,
liderazgo autocratico, alto distanciamiento de poder, malas relaciones laborales y en
general, falta de mecanismos de compensacion para los trabajadores que salen

perjudicados de los procesos de innovacion.
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Hernandez et al. (2013:53) coinciden con los aspectos citados e indican que, en
algunas empresas Mexicanas se han encontrado situaciones de “supervision abusiva y
un clima de agresion, los cuales tienen un efecto directo” sobre el rendimiento del
personal, “en comparacion a la supervision positiva y un clima organizacional no
agresivo”. Resumiendo la opinion de Weller (2011) sobre el particular, puede
afirmarse que adicionalmente, a lo descrito, en la mayoria de los paises
latinoamericanos existen factores como la inestabilidad tanto laboral como del
ingreso econdmico, la ausencia de mecanismos compensatorios, alta rotacion del
empleo que tiende a obstaculizar la construccion de trayectorias ascendentes,
exclusion y limitada comunicacion laboral, elementos que definitivamente afectan el

clima organizacional.

Por su parte, Vargas (2006:6), coincide con los planteamientos anteriores, sin
embargo indica que en el caso de Latinoamérica y a diferencia de Estados Unidos y
Europa, existe una marcada tendencia a presentar en las organizaciones una
“estructura institucional basada usualmente en la participacion tripartita (trabajadores,
empleadores, gobierno) en sus Consejos y Juntas Directivas”, las cuales si bien se
forman para proteccion del trabajador en algunos casos pueden generar fricciones en
la relacion obrero patronal o entre los mismos empleados, afectando el medio
ambiente laboral, el rendimiento de los trabajadores e incluso la productividad

empresarial.

Tomando en cuenta lo citado hasta el momento, se desprende que en las
organizaciones empresariales latinoamericanas, si bien existe la tendencia a mejorar
las condiciones del medio ambiente de trabajo y valorar el talento humano, existen
elementos limitantes de diversa naturaleza que deben ser oportunamente corregidos,
de tal forma que el total de las personas o participantes de la organizacion, en todos

los niveles y subsistemas existentes dentro de ésta, puedan realizar una gestion eficaz
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y con exito, alejandose de los viejos esquemas estructurales que pueden llegar a ser

obsoletos o disfuncionales.

Bajo el contexto descrito, la situacion que se presenta en las organizaciones
empresariales venezolanas pareciera no ser diferente. En Venezuela, las empresas
privadas han tenido que enfrentarse en la actualidad al reto de prestar un servicio
eficiente y satisfacer la demanda de la poblacion. Para lograr lo anterior, se
encuentran en la busqueda constante de métodos adecuados que le permitan obtener
un mayor rendimiento laboral del personal, orientando su accién hacia patrones de
comportamiento modernos Yy reestructurando su modelo organizacional para
promover la eficiencia administrativa y el dinamismo corporativo. Sin embargo, a
pesar de lo anterior, se evidencian factores de peso que definitivamente afectan el

clima organizacional de las empresas locales.

Sobre este aspecto opina Hernandez (2008:103), que en empresas del ramo
automotor en el Estado Carabobo, la situacion es similar, evidenciandose una escasa
comunicacion de la gerencia hacia los mandos medios. Por otra parte, los empleados
no conocen a cabalidad sus responsabilidades ni se sienten a gusto con el trabajo
realizado, sobrepasando sus capacidades y generandoles una gran carga de estrés
durante la jornada laboral. Demuestran estar insatisfechos con el salario recibido y no
perciben ningun tipo de incentivo que permita cubrir sus necesidades econdémicas,
sociales, fisicas y/o espirituales. Dado lo anterior y a juicio del autor mencionado el
clima organizacional encontrado en el sector evaluado “esta orientado hacia el
rendimiento laboral, presta poca atencion a las necesidades sociales y se dirige a la

productividad”.
De igual forma, concuerdan Urdaneta et al. (2009:1), quienes indican que en el

caso de instituciones sanitarias del Estado Zulia, es comun encontrar la presencia de

“un estilo de liderazgo autocratico, escasa comunicacion entre directivos y el personal
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y la prevalencia en el descontento de los trabajadores con la planta fisica donde
laboran”, pudiendo catalogarse el clima organizacional detectado como “poco ideal
para el O6ptimo desarrollo de los procesos que determinan la productividad del

personal y, en definitiva, de todo el sistema organizacional”.

Mas recientemente, Pérez (2012:143), sefiala que igualmente en instituciones
sanitarias en Maracaibo, establece que los empleados perciben un “trato autoritario,
atemorizante, con serios problemas de comunicacién, no se sienten identificados con
las politicas de la organizacion, ni con las normas de la misma, hay un

comportamiento laboral negativo y ausencia de trabajo en equipo”.

Por su parte, Yonso et al. (2013:22), analizando el clima organizacional en
empresas editoras de medios impresos en el Distrito Capital, coinciden con los
planteamientos anteriores indicando que si bien el sector evaluado posee una actitud
que se “orienta hacia la gestion de conocimiento, carece de la estructura caracteristica
debido a que sus procesos no estan condicionados para la adquisicién, desarrollo,
aplicacion y evaluacion del conocimiento, de manera uniforme y continua a todas las
unidades que la conforman”. Por otra parte, presenta serias limitantes en cuanto a la
“identificacion del trabajador con la organizacion y estd parcialmente acoplado al

trabajo en equipo”.

Ahora bien, dentro de los factores que afectan el clima organizacional en las
empresas venezolanas destaca igualmente la conflictividad laboral generada por el
comportamiento de empleados que, acogidos a la vigente inamovilidad laboral,
incumplen con sus obligaciones contractuales, siendo este en opinion Fernandez
(2013:1) “uno de los principales factores que impide mejorar el rendimiento de las

empresas” en Venezuela.
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Resumiendo el andlisis del autor puede afirmarse que en sectores como
manufactura, industria automotriz y autopartes, alimentos, agroindustria e incluso en
las empresas basicas de Guayana, se evidencia en la actualidad la presencia de
trabajadores o grupos de trabajadores que registran “inasistencias reiteradas e
injustificadas y reposos medicos de dudosa legalidad lo que les permite disfrutar de
los beneficios sin acudir a sus puestos de trabajo. Igualmente, factores como la
discusidn de contratos colectivos con clausulas que potencialmente podrian perjudicar
a un sector de la masa laboral, asi como la presién sindical interna en apoyo a
trabajadores en conflicto, agravan ain mas la delicada situacién laboral desmejorando

el ambiente de trabajo y afectando definitivamente la productividad.

De lo descrito hasta el momento se desprende que en Venezuela, al igual que en la
mayoria de los paises del mundo, la tendencia apunta hacia la modernizacién de las
estructuras y modelos organizacionales, buscando la satisfaccion del trabajador y la
identificacién del mismo con su labor y con la propia organizacion, sobre la base de
la satisfaccion de sus necesidades no solo técnicas, operativas y académicas, sino
también en aspectos como metas alcanzadas, logros personales y satisfaccion
individual. Sin embargo, existen elementos de peso que parecieran limitar este
proceso, destacando el liderazgo autoritario e intimidante, fallas en la remuneracion,
alta carga laboral e incluso presion sindical, incumplimiento laboral y conflictos
internos entre los grupos que entorpecen los procesos comunicacionales y la adopcion

de un clima organizacional adecuado.

De esta realidad, no escapa la Empresa Envases Aragua MAV, C.C.S., objeto del
presente estudio. Envases Aragua MAV, C.C.S. es una organizacion dedicada a la
fabricacion de envases de aluminio de dos piezas para bebidas gaseosas y no
gaseosas, cerveza y jugos que maneja una nomina de 42 trabajadores. De acuerdo con

informacion suministrada por el Departamento de Produccion, en el area existen
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cuatro (04) Supervisores Operativos que trabajan bajo némina mensual y quince (15)
trabajadores bajo contrato por nomina diaria.

Los supervisores mencionados tienen a su cargo la inspeccion y verificacion del
proceso productivo, asi como el fiel cumplimiento de las obligaciones laborales de
los trabajadores a su cargo. Igualmente, deben cumplir con metas especificas de
produccion, responsabilizarse por las lineas de produccion asignadas, los desperdicios
generados, asi como la entera satisfaccion del cliente y/o las devoluciones de ser el
caso. Por su parte, los trabajadores por nomina diaria, se limitan a cumplir las
funciones descritas en su manual de cargo, sin mas responsabilidad que el

acatamiento de sus labores individuales.

Ahora bien, en la empresa y particularmente en el Departamento mencionado,
desde el segundo trimestre del afio 2010 y hasta el momento, se ha observado un alto
grado de malestar por parte de los trabajadores debido, por una parte, a problemas
salariales entre supervisores (nGmina mensual) y trabajadores subalternos (némina
diaria), asi como a una marcada presion sindical a supervisores que exponen la
problematica salarial, generandose en consecuencia un incremento significativo de la
conflictividad interna. Por otra parte, la empresa cuenta con una convencién colectiva
administrada por el sindicato, que en la actualidad ampara y beneficia con aumentos
por tabuladores a la totalidad de los trabajadores bajo nomina diaria y solo a una parte

de aquellos que laboran como parte de la némina mensual.

Este acuerdo establece un aumento salarial cada seis (6) meses los supervisores de
produccion (némina mensual), condicionado a una evaluacion de desempefio y
limitado a un incremento entre el 8% a 15% por los 3 afios de vigencia de dicha
convencion, la cual fue renovada en fecha reciente. Adicionalmente, en la
contratacion colectiva se indica que los supervisores de produccion (ndémina

mensual), pueden recibir un bono de productividad, sin embargo este estd igualmente
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condicionado al cumplimiento de metas especificas como lograr retenciones y un
nivel de desperdicio menor a un 3%, ausencia de devoluciones de parte del cliente y

el cabal cumplimiento de una meta diaria de produccion 600 millones de latas.

Las exigencias descritas en el parrafo precedente, dadas las condiciones
econdmicas e incluso politicas existentes en el pais, dificilmente pueden ser cubiertas,
por lo cual el bono de productividad no es cancelado de forma constante, originando
que el ingreso econdmico percibido sea irregular. Por su parte, los trabajadores de
nomina diaria, sin verse sometidos ni condicionados a evaluacion alguna de
desempefio, sin la responsabilidad de personal a su cargo, supervision constante ni
obligatoriedad de cumplimiento de metas, son beneficiados con aumentos de hasta
10% cada 4 meses de forma permanente.

Esta situacion ha ocasionado que el salario devengado por los empleados de
noémina diaria supere de forma significativa al obtenido por sus jefes inmediatos. Es
asi como los supervisores del departamento de produccion (nébmina mensual), los
cuales pese a tener en promedio mas de diez (10) afios de experiencia, mayor presion,
capacitacion y la responsabilidad de la supervision permanente del 95% de la némina
diaria, devengan un salario inferior al de sus subordinados, incluyendo aquellos de
ingreso reciente a la organizacion y que no poseen preparacion ni experiencia laboral

alguna.

Adicionalmente, el malestar reportado por los trabajadores se incrementa debido a
la altisima presion sindical en apoyo a los trabajadores de némina diaria, amparada
en la inamovilidad laboral y caracterizada por amenazas y posibilidad de pérdida del
puesto de trabajo. Lo anterior trae como consecuencia la imposibilidad por parte de
los supervisores de controlar o amonestar a los trabajadores de una némina diaria
altamente conflictiva, generandose faltas de respeto, negligencia e incumplimiento

con las tareas asignadas, pérdida de materiales y herramientas, ausentismo, retardos
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sabotaje, problemas disciplinarios, insubordinaciéon e incumplimiento de las normas

de higiene y seguridad industrial, entre otras.

Los factores descritos hasta el momento definitivamente podrian tener un impacto
sustancial no solo sobre el clima organizacional de la empresa evaluada, sino también
sobre el rendimiento de los trabajadores e incluso sobre la satisfaccion del cliente y la
productividad de la organizacion. Dada la importancia del ambiente organizacional
como elemento influyente en la dindmica empresarial, surge la necesidad de realizar
un analisis para conocer el clima organizacional de la empresa Envases Aragua
MAYV, C.C.S., diagnosticar eficazmente los procesos que se llevan a cabo y los
comportamientos organizacionales y plantear estrategias que permitan potencialmente

mejorar el clima organizacional descrito.

Tomando en cuenta lo anterior se expone la siguiente interrogante: ¢ Influye el
clima organizacional en el rendimiento del personal que labora en el Departamento de
Produccion de la empresa Envases Aragua MAV, C.C.S.?. De esta pregunta inicial se

desprenden las siguientes incognitas y dan paso a la formulacion del problema.

¢Cudl es la situacion actual en cuanto al clima organizacional en la empresa
Envases Aragua MAV, C.C.S.2.

¢Cuales son los factores, que intervienen dentro del clima organizacional, que

influyen en el rendimiento de los trabajadores?.

¢Qué se puede establecer desde el desempefio laboral el rendimiento de los

trabajadores de la empresa Envases Aragua MAV, C.C.S.?.
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el clima organizacional y el rendimiento del personal que labora en el
area de Produccion de la empresa Envases Aragua MAV, C.C.S. ubicada en Maracay
— Estado Aragua.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual en cuanto al clima organizacional de los
trabajadores en la empresa Envases Aragua MAV, C.C.S. ubicada en Maracay —
Estado Aragua.

Describir los factores que intervienen dentro del clima organizacional en el
rendimiento de los trabajadores de la empresa Envases Aragua MAV, C.C.S. ubicada
en Maracay — Estado Aragua.

Establecer desde el desempefio laboral el rendimiento de los trabajadores de la
Empresa Envases Aragua MAV, C.C.S.

Justificacion

El estudio del clima organizacional y de los factores que lo componen, asi como la
repercusion en el rendimiento de los trabajadores y la identificacion de los mismos
con la organizacion, se ha convertido en un punto basico de analisis en la mayoria de
los paises del mundo. La gerencia moderna apunta a la bdsqueda constante del
bienestar integral del trabajador, la satisfaccion de sus necesidades de liderazgo,

capacitacion, reconocimiento y superacion individual, a la par de la remuneracién
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adecuada, el cumplimiento de sus obligaciones contractuales y el rendimiento

individual en aras de lograr la maxima productividad de las organizaciones.

Sin embargo, tal y como se ha analizado previamente, existen en la actualidad
elementos que dificultan el medio ambiente laboral, limitando el desempefio de los
trabajadores y el rendimiento de las organizaciones. Venezuela no escapa a esta
realidad, existiendo en el pais dos tendencias que determinan este importante aspecto.
Por una parte, existe la conviccion dentro de las organizaciones de mejorar el medio
ambiente interno y fortalecer la identificacion del trabajador con los objetivos de la
organizacion sobre la base no solo de la remuneracion econdmica, sino también del
respaldo individual del trabajador en su busqueda de la superacion y éxito profesional

y el bienestar individual, humano, social y familiar.

Por otra parte, existen factores que parecieran limitar y dificultar esta tarea. En
este Ultimo aspecto podrian citarse la actual crisis econémica nacional, elementos
legales vigentes como la inamovilidad laboral y la presion sindical, que en su
busqueda de mejorar las condiciones laborales de un sector de la fuerza laboral,

parecieran desmejorar las condiciones de otros.

Es asi como en algunas empresas nacionales, como es el caso de Envases Aragua
MAYV, C.C.S., se han presentado situaciones de intensa conflictividad que pudieran
estar afectando no solo el medio ambiente laboral, sino también el rendimiento
individual y grupal y en consecuencia la productividad de las organizaciones. En este
contexto se plantea en este trabajo el estudio del clima organizacional en la empresa
Envases Aragua MAV, C.C.S., los factores que lo constituyen y las potenciales
consecuencias para los trabajadores y para la organizacion. Igualmente, se proyecta la
definicion de estrategias que permitan optimizar el medio ambiente de trabajo en el

marco de una gerencia moderna, de alli la importancia de su estudio.
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Por otra parte, la investigacion a realizar presenta aportes significativos desde el
punto de vista empresarial, tedrico y metodologico. En el aspecto empresarial, el
trabajo a realizar detallara la situacion presentada en la empresa Envases Aragua
MAV, C.C.S., asi como las posibles estrategias de cambio necesarias para mejorar el
clima organizacional y atenuar las consecuencias actuales de la conflictividad interna
sobre el desempefio de los trabajadores y referente a la productividad. La informacion
aqui contenida, incluyendo un actualizado marco teérico y las estrategias de
optimizacion de la problematica descrita, seran puestas a disposicion del personal de
la organizacion, por lo cual podra ser oportunamente aplicada beneficiando

directamente a los trabajadores y a la empresa.

En el aspecto tedrico, este estudio al ser realizado con el mas estricto rigor
cientifico aportara informacion actualizada y debidamente referenciada sobre el clima
organizacional y su repercucion en el rendimiento de las organizaciones
empresariales en Venezuela, la cual estara a disposicion de estudiantes, profesores y
todo el personal que labora en la Universidad de Carabobo, pudiendo ser citado como
antecedente en futuras investigaciones sobre el tema. En el aspecto metodoldgico,
este trabajo viene a fortalecer las lineas de investigacion sobre el tema existentes en la
Universidad de Carabobo, dentro del contexto de adaptacion y modernizacion de las

organizaciones empresariales a las técnicas gerenciales modernas.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la Investigacion

Para llevar a cabo la presente investigacion, se considerd necesaria la revision de
trabajos realizados por otros investigadores, con la finalidad de profundizar y apoyar
las bases de estudio. En este sentido se trata de realizar una sintesis conceptual de
investigaciones realizadas sobre el problema formulado, los cuales pueden contribuir

a determinar el enfoque metodoldgico y las conclusiones de este estudio.

Chirinos (2014), en su trabajo basado en una investigacion que lleva por titulo:
“Evaluacion del clima organizacional para detectar la Eficiencia del Recurso
Humano en la Empresa CANTV (planta externa), ubicada en Maracay, Estado
Aragua”, presentado en la Universidad Bicentenaria de Aragua, para optar al titulo
de magister mencion Gerencia. Esta investigacion fue desarrollada bajo la
metodologia de proyecto factible y sustentado en una investigacién de campo de
caracter descriptivo, utilizando la observacion y la entrevista como técnicas mas
idoneas para recabar la informacion apoyandose un cuestionario de opinion. Mediante
este estudio se expresa la necesidad de evaluar el clima organizacional de la empresa,
ya que no reune las condiciones que promueva un mejor desarrollo empresarial, por
cuanto se manifestaron debilidades dando origen a un ambiente de trabajo
insatisfactorio que no contribuye con las fortalezas detectadas para lograr la
motivacion de su potencial humano hacia un desempefio eficiente.

El aporte de esta investigacidon consiste en destacar la importancia de tomar en

cuenta el clima organizacional como punto de partida para lograr estrategias que
permitan ser mas eficientes y de esta manera tener un mayor control de gestion

27



empresarial. Ya que para los recursos humanos es importante su ambiente donde
desarrolla su labor, ya que el mismo influye en el rendimiento laboral.

Rios (2014), realiz6 una investigacion titulada “Disefio de un Modelo
Estratégico para optimizar el Clima Organizacional para la Gerencia de Carbon
de la Industria Venezolana de Aluminio (C.V.G. Velanum)”. Presentado en la
Universidad Bicentenaria de Aragua. El presente trabajo fue presentado con una
poblacion de quince (15) trabajadores, que fueron todas aquellas personas que
pudieron dar informacion a las investigadoras sobre el ambiente laboral que torna en
la empresa Venalun. No se hizo muestreo estadistico ya que la muestra fue la misma
poblacion, por lo que se defini6 como censal. El autor concluye lo siguiente “la
implantacion de modelo de gestion ambiental es beneficioso ya que disminuye y
mantiene un control sobre el medio ambiente, lo que conlleva al hombre a vivir en
mejores condiciones ambientales, dicho trabajo sirvid de base para la presente
investigacion, ya que el estudio realizado permitio efectuar comparaciones sobre la
gestion permitiendo impulsar estrategias garantizado mejores condiciones en el
entorno laboral.

Diaz, M. et al. (2013), public6 un estudio denominado “Clima Organizacional:
Factores de Satisfaccion Laboral en una Empresa de la Industria Metal —
Mecanica” en la Revista Global de Negocios, adscrita a la Universidad de Coahuila,
México. El trabajo de investigacion se llevé a cabo con la finalidad de identificar los
factores que influyen en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos y operativos de una Pequefia Empresa de la industrial metal-mecéanica
ubicada en Frontera, Coahuila, a fin de proporcionar al directivo de la empresa,
sugerencias de cambio, de reforzamiento y/o de mejora del Clima Organizacional.
Para la realizacion de este estudio se determind que la Muestra fuese por consenso,
formada por 33 trabajadores a quienes se les aplicé un cuestionario estructurado, tipo
escala de Likert, que consta de 40 reactivos correspondientes a 10 variables; para la
fiabilidad del instrumento se utilizo la prueba Alfa de Cronbach, obteniéndose un
coeficiente de consistencia interna de 0.89.
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Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadistico consistio en calcular
frecuencias, obtener las Medias y los coeficientes de correlacion de Pearson, usando
el programa SSPS (versién 17.0). Como resultado se reporta que el factor higiénico
compafieros de trabajo es el de mayor relacion con la satisfaccién, mientras que los
factores motivadores que predominan son los relativos al contenido-significado del
trabajo, y al reconocimiento proveniente del supervisor y de los compafieros.

El estudio precedente aporta elementos de analisis sobre las bases conceptuales del
clima organizacional, los factores que influyen en la motivacion del personal y el
adecuado diagnostico del clima en las organizaciones. Igualmente, permitié conocer
aspectos procedimentales y metodoldgicos ajustados a la investigacion a realizar.

Por su parte Trejo, M. (2013), present6 un trabajo titulado “Evaluacion del Clima
Organizacional en las empresas del Sector Alimentos del Grupo Sindoni”, como
tesis de Grado de Maestria en Administracion de Empresas, Mencion Gerencia
Publica en la Universidad de Carabobo. El objetivo general de la investigacion fue
Evaluar el clima organizacional de las empresas del sector alimentos del Grupo
Sindoni, a través del estudio de las nueve (09) dimensiones propuestas por los autores
Litwin y Stringer, con el fin de proponer una serie de recomendaciones en base a los
resultados obtenidos. EI basamento tedrico estad fundamentado en las concepciones de
autores tales como Brunet, (1987:178) entre muchos otros, los cuales gracias a sus
aportes sustentaron la informacion necesaria para facilitar la compresion y
fortalecimiento del tema objeto de estudio.

En cuanto al aspecto metodoldgico, el presente estudio es de caracter descriptivo
de campo; aplicandose ademas un instrumento de recoleccién de informacion con
cuarenta y cuatro (44) items o afirmaciones y cinco (05) alternativas de respuesta en
escala de Likert que permitié obtener los datos necesarios para conocer la realidad de
las dos empresas. La poblacion estd compuesta por trescientos veintinueve (329)
trabajadores de las dos empresas, tomandose una muestra para aplicar el instrumento
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de ciento sesenta y ocho. En cuanto a la validacion del instrumento, esta se llevo a
cabo a traves del juicio de tres (03) expertos; y la confiabilidad del instrumento se
obtuvo mediante el Coeficiente Alpha de Cronbach obteniéndose 0,93 lo que indica
un alto nivel de confiabilidad.

Luego se procesaron todos los datos, se analizaron los resultados, se hicieron
comparaciones de las dimensiones del clima organizacional en las dos empresas y
confirmando que éste es una cuestion que depende en gran parte de las condiciones
que presenta la organizacién para sus trabajadores y de la forma como estos perciban
tales condiciones, por lo cual se puede decir que el clima organizacional no depende
solo de una parte, sino que van a la par empresa - trabajador.

Este estudio aporta a la investigacion informacion actualizada sobre el clima
organizacional, los postulados que lo sustentan, sus caracteristicas y bases
fundamentales de andlisis dentro de las organizaciones. Adicionalmente, plantea
aspectos metodoldgicos que sirvieron de base para formular el esquema de la presente
investigacion y resultados ajustados a la realidad venezolana y particularmente del
Estado Aragua, aspecto que permite utilizar la informacién y discusion resultante
como elemento de comparacion frente a la investigacion a realizar.

De igual manera Flores, (2013), en su trabajo de investigacion titulado
“Aplicacion de los estimulos organizacionales para el mejoramiento del clima
organizacional en el Laboratorio Farmacéutico Corporacion Infarmasa S.A”
para optar al titulo de Magister en Gestion Empresarial en la Universidad Nacional de
la Amazonia Peruana Escuela de Post Grado, plantea las siguientes conclusiones: el
ambiente fisico, espacio fisico y la infraestructura de la empresa es el adecuado
porque cumple con los requisitos de las Buenas Practicas de Manufactura reguladas
por DIGEMID, pero ciertas areas requieren de algunas mejoras para que el trabajador
tenga un mejor ambiente de trabajo. En cuanto a las condiciones de trabajo, la

empresa solo cumple con algunos factores mientras que otros son descuidados como
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es el caso del ruido.

Asimismo, la estructura organica funcional y aspectos organizativos se concluye
que la mayoria del personal no la conoce por falta de capacitacion que reciben sobre
este 6 tema, sin embargo si conocen cual es la vision, mision, objetivos, metas y
procedimientos de la empresa porque reciben mayor capacitacion sobre estos temas,
la empresa también da a conocer el programa de produccion de la semana con la

finalidad que se cumpla en su totalidad.

Por lo tanto se concluye que el personal esta satisfecho con las labores que realiza
en su puesto de trabajo. Con respecto a las expectativas, actitudes y aptitudes del
personal se concluye que el personal que realiza su trabajo con ideas innovadoras y
las expectativas que desean alcanzar en el trabajo son favorables para su desarrollo
profesional y personal;, sin embargo otro grupo de trabajadores se sienten
infravalorados por el puesto de trabajo que ocupan y desearian cambiar su puesto de
trabajo aun sin cambio en su remuneracion. Con relacion a la remuneracion que el
personal recibe, ellos se sienten insatisfechos porque no se consideran bien

remunerados.

Como conclusion general, el principal aporte de este trabajo de investigacion a las
ciencias administrativas es que el adecuado conocimiento del clima organizacional y
un favorable desarrollo del mismo de la empresa en estudio contribuye al incremento
en sus niveles de eficacia y eficiencia en un modelo de administracion bajo un
enfoque basado en competencias. La precitada conclusion despierta nuestro interés en
conocer las politicas ergondémicas, el promedio remunerativo salarial y las
expectativas de desarrollo de crecimiento, que los trabajadores perciben de su

institucion.

Metodoldgicamente la Investigacion tuvo un disefio no experimental, de campo, a
un nivel descriptivo y bajo la modalidad de proyecto factible. La poblacion, mientras
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que la muestra corresponde al 20% de la poblacion descrita. La técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta y el instrumento fue la entrevista y el cuestionario. Los
resultados del estudio indican que las condiciones fisicas y organizacionales que
inciden directamente en el clima organizacional del personal Funcionario
Administrativo que propicie un clima laboral agradable y que permita avanzar hacia
los cambios que se requieren para responder con eficacia y eficiencia en las
exigencias actuales del area de Administracion.

Por consiguiente, cabe mencionar que existe una relacion con esta Investigacion
porque se analiza el clima organizacional y los factores que influyen directamente en
el desempefio laboral, se hace evidente la importancia que tiene en el rendimiento y
productividad de una organizacion, por lo que es fundamental evaluar todos los
factores o indicadores que inciden en el mismo y asi asegurarse que estos no estén
influyendo negativamente.

Bases Tedricas

Las bases tedricas representan el marco conceptual del problema planteado, es por
ello que toda investigacion debera ser presentada por la teoria y el método del trabajo
utilizado. Después de haber presentado algunos aportes de investigaciones realizados,
hace falta presentar las contribuciones que han hecho personas especializadas en la
materia. Al respecto, Sabino (2006: 102), menciona que “las bases teoricas o teorias
del estudio deben ser planteadas al igual que el problema desde el contexto macro al
particular”. El desarrollo de las bases tedricas que atafie al problema de investigacion
planteado se basa en la recopilacion de informacion relevante y necesaria que sirva de
soporte al estudio y de guia al investigador. Para el presente trabajo se extrajo
informacion de diversas bibliografias que serviran de apoyo para la comprension de

los diferentes conceptos que en ella se manejan.
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Clima Organizacional. Fundamentos.

Desde hace més de dos décadas se hace evidente que el clima organizacional es un
término que ha despertado el interés en muchos autores con diferentes criterios. Sin
embargo coinciden en que el clima organizacional tiene relacion con las percepciones
que comparten los integrantes de una organizacién con el ambiente laboral, donde se
requiere contar con mecanismos de medicién periédica con el fin de evaluar a cada
miembro de la organizacién, a su filosofia y a los problemas de comunicacion que
pueden estar presente. Sobre el particular Goncalves (1997:78), sefiala que, “desde
que el tema despertara interés de los estudiosos, se le ha llamado de diferentes
maneras: Ambiente, Atmosfera, Clima Organizacional. Sin embargo, sélo en las

ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo”.

Para Brunet (1987:527), el clima Organizacional constituye “la personalidad,
sensacion o caracter de una organizacién” y contribuye a la imagen que esta proyecta
a sus empleados ¢ incluso al exterior. Su importancia “reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que obedece a las percepciones que tenga el trabajador de estos

factores™.

Sin embargo, estas percepciones dependen, en buena medida, de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.
Desde esta perspectiva, el clima organizacional actia como filtro por donde pasan
fendbmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones) o factores y
estructuras del sistema organizacional. Por esta razdén al evaluar el clima
organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. A fin de
comprender mejor el clima organizacional, Goncalves (1997:85) puntualiza como

resaltantes los siguientes elementos:
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Las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente. El clima como elemento que tiene repercusiones en el
comportamiento laboral, siendo una variable interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual. Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra
dentro de una misma empresa. El clima, junto con las estructuras y
caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen,
forman un sistema interdependiente altamente dindmico..

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en
una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y précticas de
direccidon (tipos de supervision: autoritaria y participativa). Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y 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 demés miembros).

Sobre la base de las consideraciones precedentes el clima organizacional es
definido por Goncalves (1997:90) como “un fenémeno interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién

(productividad, satisfaccion, rotacion)”.

El Clima Organizacional y el Rendimiento empresarial

Las influencias del clima en la organizacion son sefialadas por Campos (1996),
como:

Los estilos del personal jerarquico: Es la forma en que el personal
jerérquico piensa que debe manejarse la organizacion, reflejando en su
modo de actuar con los miembros de su equipo. El estilo del fundador:
La influencia del fundador de la empresa puede prolongarse durante
muchos afios e incluso para siempre, esto se advierte particularmente en
las regiones, pero también estd presente en organizaciones de tipo
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secular. La familia dominante: Las familias, al igual que los fundadores
pueden ejercer una profunda influencia en el clima, sobre todo, si la
empresa es pequefia. Adelantos tecnoldgicos: Muchas organizaciones
ahora operan con equipo completamente diferente al que usaban hace 20
afios o menos. Muchos prevén cambios todavia méas grandes para el
futuro. (p.22).

Puede inferirse que las grandes organizaciones dominan en forma creciente el
ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear ambientes de trabajos
motivadores, creativos, en las grandes organizaciones donde los empleados no ven
con facilidad una conexion clara entre su propia conducta y el desempefio total de la

organizacion.

Con respecto a la auditoria del clima organizacional, indicadores como rotacion, el
ausentismo, las quejas, los accidentes de trabajo o las huelgas pueden servir como
elementos de estudio sobre el clima de trabajo. Cuando una organizacién esta
sindicalizada el tipo de relaciones laborales se convierte en otra variable importante
que influye substancialmente en el clima organizacional una estrategia de relaciones
laborales depende de los factores: el formalismo y la confianza entre los trabajadores,
el cruce de estas dos variables permite identificar cuatro tipo de relaciones patronales
sindicales; la cooperacion adoptiva, el constitucionalismo cooperativo, el

constitucionalismo antagonista y el antagonismo no inhibido.

Lo cierto, en este respecto, es que el clima organizacional es sentido,
experimentado o percibido por lo general mucho antes de que se haga cualquier
intento por analizarlo. Indiscutiblemente, el clima organizacional es el producto final
o0 resultado de muchas acciones, retroalimentaciones, interacciones, disefios y saltos o
reconfiguraciones leves y discontinuas, que pueden evolucionar durante meses o
afos. De ahi la insistencia de que no es facil crear un buen clima. Un mal clima puede
ser casi irreversible, se convierte en un factor fundamental detrds de la baja del

desempefio y la productividad organizacional; y desde luego, existe un paralelismo
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entre los climas organizacionales y los ambientes externos, en los climas culturales y
sociales. Hay expertos que opinan que hasta que haya una verdadera compresion de la
naturaleza emergente, holistica de esos climas, que sucede pocas veces en la

actualidad, la moral y la satisfaccion en el trabajo produciran resultados limitados.

Aunque los cambios fundamentales en el clima organizacional 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 de su propia conducta que crearon los climas, puede producir cambios

importantes en el clima a nivel de grupo de trabajo.

Ahora bien, se ha demostrado que el clima organizacional afecta
significativamente la productividad y el rendimiento empresarial. Sobre el tema y
particularmente en Venezuela, Quintero et al. (2008:48), afirman que “el clima
organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en una organizacion;
comportamiento éste que ocasiona la productividad de la institucion a través de un
desempeiio laboral eficiente y eficaz”. Resumiendo el andlisis de los autores puede
afirmarse que un personal no motivado, con pagos que no se ajustan a sus
aspiraciones salariales, sin justas promociones y/o ascensos, falta de reconocimiento
y elevada presion y estrés laboral, pueden producir una baja en la eficiencia
organizacional, que pueda expresarse a través de las conductas de expresion,

negligencia, agresion o retiro.

La frustracion que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una
conducta agresiva la cual permite manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion
directa. Para los empresarios es muy claro que esperan de su capital humano, maxima
productividad en su trabajo o tarea, pero no tienen tanta claridad en lo que el personal

espera de su empresa, este es méxima satisfaccion en su trabajo. El trabajador a su
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vez responde a la desatencion y manipulaciéon de la empresa con la conocida frase
“como hacen que me pagan, hago que trabajo”. Entonces se inicia ese circulo de
insatisfaccion y baja productividad, con personal mal remunerado y por lo tanto

insatisfecho e improductivo.

Luego (2013:11) coincide con lo anterior y por su parte establece que “existe una
correlacién alta y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral”. Indica igualmente que en los centros donde predomina un clima
autoritario, con ausencia de liderazgo y falta de estimulo al trabajador, se genera una
falta de identificacion del recurso humano con la organizacion “influyendo en su
desempefio laboral, manifestando monotonia en el dia a dia, situacion que los sitda al
margen de los avances tecnoldgicos, ademas de presentar debilidades en las

habilidades administrativas y estrategias de participacion en equipos de trabajo.

Por su parte Rodriguez y Renddn (2013) establecen que la falta de comunicacion,
la escasa y desigual informacion entre los trabajadores y un limitado sistema de
incentivos laborales, puede desestimular al trabajador afectando su eficiencia,
rendimiento y productividad. Establecen los autores que condiciones fisicas del lugar
de trabajo como elevadas temperaturas, condiciones disergonémicas, ruido, asi como
la falta de liderazgo, autoritarismo y fallas en la convivencia y trabajo en equipo,

agravan la situacion descrita.

Para Colina (2013), en algunas organizaciones venezolanas puede evidenciarse un
clima organizacional desfavorable caracterizado por problemas comunicacionales,
distorsion en el proceso de comunicacion entre el personal directivo y el recurso
humano subalterno, remuneracion no equitativa al trabajo que realizan y que no
satisface sus necesidades, los supervisores no generan interaccion oportuna con el
personal, la mision y vision, pese a ser conocidas, no se revisan de forma periddica y

en la construccion de éstas no participa la totalidad del personal.
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De lo descrito en los parrafos precedentes se desprende que el clima
organizacional y el conocimiento y manejo de las variables que lo afectan son de vital
importancia en el desempefio del recurso humano dentro de las organizaciones,
existen en la actualidad fallas en el proceso que afectan la identificacion del
trabajador con la organizacion, la satisfaccion laboral y en consecuencia limitan la
eficiencia de los mismos en el cumplimiento de sus obligaciones diarias, aspectos
estos que potencialmente afectan el desarrollo y productividad de las empresas
afectadas.

Factores que conforman el clima organizacional

Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan de estos factores.

Onoanzation
<

ey

FACTORES EXTERNOS ¥ FACTORES INTERNOS + FACTORES
EXTERNOS
. .

Factores que conforman el Clima Organizacional
Fuente:Goncalves(1997)
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Factores Externos

Como la situacion econdmica, presiones sindicales, oferta de mano de obra,
regulaciones gubernamentales, trato de clientes o proveedores, presion de los medios
de comunicacion o de organizaciones no gubernamentales, ecologistas o de defensa

de los derechos humanos.

En relacion a los factores externos Brunet (1987:308), sefiala que ““la vida familiar
de los empleados puede tener un impacto directo en su comportamiento.” Si hay un
conflicto en la vida familiar, puede afectar la conducta del empleado en el trabajo.
Este puede responder negativamente a la critica en el trabajo y a la interaccion con el
liderazgo. La felicidad en el hogar puede lograr un empleado motivado y feliz.

Las relaciones comerciales de negocios impactan en el comportamiento de los
empleados. Por ejemplo, si una empresa tiene una asociacion con otra y el otro
negocio tiene altas expectativas, los empleados pueden responder en su rendimiento

debido a tales expectativas.

Todos estos factores condicionaran el clima organizacional y este influira sobre el
rendimiento y desempefio del personal, el cual es importantes para la calidad del
trabajo y la atencion al cliente, la productividad y la rentabilidad, asimismo sobre su
satisfaccion personal, lo cual es importante para la motivacidon, cohesion e

identificacion organizacional.
Factores Internos
El liderazgo juega un papel clave para establecer el tono de una organizacion, la

unica cualidad que influye en el comportamiento de los empleados de manera

positiva es la confianza en el liderazgo.
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De igual manera Brunet (1987:309), indica que “los empleados perciben al
liderazgo como confiable, integro y honorable, los motiva a ser mas productivos. El
resto de la organizacion serd un reflejo de lo que es el liderazgo.” Adecuacién
ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo en el lugar de trabajo ya que
esto da mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo correctamente. La
adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de
trabajo concreto a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y
experiencia suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que

ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

El Manual de Trabajos de Grado, Especializacién y Maestria y Doctorado de la
Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL) (2012: 34), define el
Marco Metodoldgico como el segmento del texto de un trabajo investigativo que
“describe los métodos, técnicas y procedimientos aplicados de modo que el lector
pueda tener una vision clara de lo que se hizo, porque y como se hizo”, mencionando
“las razones por las cuales se selecciond dicha metodologia, su adecuacion al

problema de estudio y sus limitaciones”.

Para Palella y Martins (2010:79), la Metodologia es “el camino que se Sigue para
llegar a un fin”, entendiéndose como una “guia procedimental producto de la
reflexion, que provee pautas légicas generales pertinentes para desarrollar y coordinar
operaciones destinadas a la consecucion de objetivos (...) de la forma mas eficaz
posible” (p. 76). Tomando en consideracion lo anterior, a continuacioén se expone la

metodologia a seguir en el presente estudio.

Disefio y Nivel de la Investigacion

El disefio de investigacion segun Hurtado (2012:148), esta referido “a los aspectos
operativos de la investigacion”. Para Palella y Martins (2010:86) el Disefio se refiere
a “la estrategia que adopta el investigador para responder al problema, dificultad o
inconveniente planteado en el estudio”. Mientras que para Balestrini (2006:131), se
refiere al “plan global de investigacién que integra de un modo coherente y

adecuadamente correcto técnicas de recogida de los datos a utilizar, analisis previstos
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y objetivos, intentando dar una respuesta clara y no ambigua a las preguntas

planteadas en la misma”.

Con respecto al Nivel, Arias (2012:110), establece que este representa “el grado de
profundidad con la cual se realizara el estudio”, el cual dependera de factores
especificos que conciernen al investigador en funcién de las exigencias académicas,
sus potencialidades o limitaciones. Tomando en consideracion las definiciones
previas, la presente investigacion se enmarca en un disefio no experimental, de
campo, a nivel descriptivo y analitico, con apoyo documental. Palella y Martins
(2010), indican que el Disefio No Experimental es aquel que:

Se realiza sin manipular de forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan en
su contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego
analizarlos. Por lo tanto, en este disefio no se construye una
situacion especifica sino que se observan las que existen. Las
variables independientes ya han ocurrido y no pueden ser
manipuladas, lo que impide influir sobre ellas para modificarlas (p.
86).

Por su parte, el Manual UPEL (2012:18), define el disefio de Campo como “el
analisis sistematico de problemas de la realidad, con el propdésito de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y
efectos o predecir su ocurrencia”. Arias (2012:28) expone por su parte que la
“investigacion de campo consiste en la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados o de la realidad donde ocurren los hechos sin manipular o

controlar la variable”.

El nivel descriptivo segin Hurtado (2012:101) expone “el evento estudiado,
haciendo una enumeracion detallada de sus caracteristica, de modo tal que en los
resultados se pueden obtener dos niveles, dependiendo del fendmeno y del proposito

del investigador”. Arias (2012:24), por su parte indica que el nivel descriptivo se
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refiere a “la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento; los resultados de este tipo de

Investigacion se ubican en un nivel intermedio de profundidad del Conocimiento”.

Coincide Sabino (2009: 53), al indicar que la investigacion descriptiva “propone
conocer grupos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios sistematicos que
permitan poner de manifiesto su estructura o comportamiento, definiendo los hechos
a partir de un modelo tedrico definido”. Hurtado (2012:105), por su parte afirma que
el nivel analitico implica la realizacion de un estudio con “un mayor nivel de

profundidad y que permite llegar a objetivos mas complejos”.

Con respecto al apoyo documental, el Manual UPEL (2012:20), establece que
comprende “el estudio de problemas con el proposito de ampliar y profundizar el
conocimiento de su naturaleza con el apoyo principalmente de trabajos previos,
informacion y datos divulgados por medios impresos, audiovisuales y electronicos”,
donde la “originalidad del estudio se refleja en el enfoque, criterios,
conceptualizaciones, reflexiones, conclusiones, recomendaciones y, en general, en el
pensamiento del autor” (p. 20). Sobre este aspecto Martinez (2010) establece que en
una investigacion, el apoyo documental hace énfasis en:

El andlisis tedrico y conceptual hasta el paso final de la elaboracién de un
informe o propuesta sobre el material registrado, ya se trate de obras,
investigaciones anteriores, material inédito, hemerogréfico, cartas,
historias de vida, documentos legales e inclusive material filmado o
grabado. Las fuentes de conocimiento, de analisis e interpretacion seran
fundamentalmente “cosas” y no “personas”. Una investigacion (...) sera
documental, si continuamos nuestra labor bibliografica a base de
registros, estadisticas existentes, cronicas periodisticas que contengan
datos fidedignos e investigaciones anteriores, propias o ajenas. (p. 6)

Al respecto, coincide el Manual UPEL (2012:20), el cual indica que en la
Investigaciéon Documental, se aborda “el estudio de problemas con el propdsito de

ampliar y profundizar el conocimiento de su naturaleza, con apoyo, principalmente,
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en trabajos previos, informacion y datos divulgados por medios impresos,

audiovisuales o electronicos”.

De los conceptos anteriores se desprende que la investigacion a realizar se inicia
con la revision de documentos sobre el clima organizacional, las variables que lo
determinan y su efecto sobre el rendimiento de los trabajadores. Por otra parte y a fin
de responder los objetivos planteados se establece un estudio de campo, donde se
recolectaran datos directamente de la realidad, sin que la investigadora interfiera y/o

modifique los mismos de forma alguna.

Poblacion y Muestra

Segun Arias (2012: 81) la poblacion es un “conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de
investigacion”. Para Palella y Martins (2010:105), representa “el conjunto de
unidades de las que se desea obtener informacion y sobre las que se van a generar
conclusiones”. Al respecto Tamayo y Tamayo (2003: 114) sefiala que “es la totalidad
del fenébmeno a estudiar en donde las unidades de la poblacién poseen una
caracteristica comun, lo cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”.
Puede inferirse entonces que la poblacion representa el conjunto de elementos que
tienen una caracteristica similar relacionada con el objeto de estudio y para el cual

serén validas las conclusiones que se obtengan.

Tomando en cuenta lo anterior y dado que el objetivo principal de la investigacion
esta referido a la evaluacion del clima organizacional de la empresa Envases Aragua
MAYV, C.C.S. ubicada en Maracay, Estado Aragua, la poblacion para este estudio
corresponde a cuarenta y dos (42) personas que laboran en la organizacion (Cuadro
1).
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Cuadro 1.

Poblacion de la Investigacion.

Departamento Cargo No. de
Personas
Gerencia de Planta Gerente de Planta 1
Gerente de Relaciones Industriales 1
Coordinador de Higiene y Seguridad .
Industrial
Gerencia de Relaciones | Vigilante 1
Industriales Jefe de Mantenimiento 1
Jefe de Reconstruccién y Precarga 1
Mecanicos de Mantenimiento 5
Técnicos Electricistas 2
Gerente de Control de Calidad 1
Gerencia de Control de | Auditores de Calidad 2
Calidad Inspectores de Calidad 1
Operadores 3
Jefe de Produccion 1
Sroduccion Supervisor de Produccion 4
Mecanicos Operadores 5
Operadores 7
Almacén de Repuestos | Almacenistas de Turno 5
y Suministros
Jefe de Almacén de Producto Terminado 1
Almacén de Producto | Op. de Montacargas )
Terminado
Total 42

Fuente: Envases Aragua MAYV, C.C.S. (2016).
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Muestra

La muestra viene a ser un conjunto de cosas, personas o datos elegidos al azar, que
se consideran representativos del grupo al que pertenecen y que se toman para
estudiar o determinar las caracteristicas del grupo. La muestra, es definida por
Balestrini (2006:142), como “una parte representativa de la poblacion cuyas
caracteristicas deben reproducirse en ella lo méas exactamente posible”. Bavaresco
(2006:92), refiere por su parte que “cuando se hace dificil el estudio de toda la
poblacion, es necesario extraer una muestra, la cual no es mas que un subconjunto de

la poblacidn, con la que se va a trabajar”.

Para este estudio la muestra seleccionada fue de cuarenta y dos (42) trabajadores,
tomandose como criterios de seleccion el acceso al trabajador, la posibilidad real de
aplicacion del instrumento, la calidad de la informacion suministrada y el
conocimiento especifico sobre la problematica existente. Tomando en cuenta lo
anterior, la muestra en este estudio puede definirse de caracter censal para lo cual
Ramirez (2007), sefiala que “es aquella donde todas las unidades de investigacion
son consideradas como muestras”(p.74), por lo que por lo reducido de la poblacion se

tomo para representar a la muestra.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos segun Hernandez et al. (2010:330), “son las
distintas formas o maneras de obtener la informacion, los instrumentos son los
medios materiales que se emplean para recoger y almacenar informacion”. Para
Balestrini (2006:147), plantean el procedimiento para “cumplir con los objetivos del
estudio y el diagndstico de la situacion actual, el establecimiento de los procesos,
operaciones y tareas para captar las causas que originan los problemas y plantear los

correctivos para cada situacion”.
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Por su parte, los Instrumentos de Recoleccion de datos son definidos por Hurtado
(2012: 153), como “la herramienta con la cual se va a recoger, filtrar y codificar la
informacion, estando en correspondencia con las técnicas y estas a su vez, con el tipo
de indicios que permiten captar el evento en estudio” (p.153). Arias (2012:70), por su
parte establece que los instrumentos de recoleccion de datos pueden definirse como
“cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para

obtener, registrar o almacenar informacion”.

En este estudio y tomando en cuenta las definiciones previas se utilizara como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como Instrumento de recoleccion de
datos el Cuestionario. La encuesta, de acuerdo a Hernandez et al. (2010:326) define
“al conjunto de preguntas tipificadas dirigidas a una muestra representativa, para
averiguar estados de opinion o diversas cuestiones de hechos”. Para Palella y Martins
(2010: 123) es “una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas
opiniones interesan al investigador, (...) utilizando para ello un listado de preguntas

que se entrega a los sujetos quienes, de forma an6nima las responden por escrito”.

El Cuestionario, el cual segun Palella y Martins (2010: 131) “es un instrumento de
investigacion que forma parte de la encuesta” (p. 131), integrado por preguntas que
“tanto en forma como en contenido faciles de contestar” y “formuladas de manera
clara y concisa” (p. 131). Bavaresco (2006:100), lo define como el instrumento “que
mas contiene los detalles del; problema que se investiga (...) brinddndole la

oportunidad al investigador de conocer lo que se piensa y dice del objeto de estudio”.

Puede inferirse que el cuestionario se refiere a una serie de interrogantes que se
aplican a un grupo especifico de personas con el fin de obtener datos de manera
directa sobre un tema, permitiendo a su vez un andlisis preciso del mismo. En esta
investigacion se aplicara el cuestionario constituido por preguntas de caracter cerrado
compuesto por cinco (5) alternativas de respuesta (siempre, casi siempre, algunas
veces, casi nunca, nunca), redactadas en forma clara, corta y concisa, donde el
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encuestado s6lo podré seleccionar una de las posibilidades presentadas. Asimismo se
utilizard como metodo de medida la escala tipo Likert, la cual segiin Hernandez et al.
(2010:345) representa “el conjunto de items que se presentan en forma de

afirmaciones para medir la reaccion del sujeto”.

La entrevista, es la comunicacion interpersonal establecida entre el investigador y
el sujeto de estudio a fin de obtener respuestas verbales a los interrogantes planteados
sobre el problema propuesto. Se considera que este método es mas eficaz que el
cuestionario, ya que permite obtener una informacion mas completa. Segun Baptista
(2006:26).), la entrevista “es una exploracion de manera general sobre un tema,
situacion o problema” esta técnica ayuda a conocer mas la informacion que se
presenta, se conoce por medio de preguntas que se realizan con la entrevista. De igual
manera, Balestrini, M. (2006:109).), define la guia de entrevista como ‘“un
dispositivo de sustrato material que sirve para registrar los datos obtenidos a través de
las diferentes fuentes” La guia de entrevista serd disefiada en concordancia con las
variables escogidas del objeto de estudio, que se le va a realizar al Gerente de Planta
y al Jefe de Produccién.

Operacionalizacién de las Variables

En los trabajos de investigacion las variables constituyen el centro de estudio y se
presentan incorporadas en los objetivos especificos, corresponde en esta parte del
trabajo Palella y Martins (2006: 80) sefialan que “la operacionalizacion de las
variables es el procedimiento mediante el cual se determinan los indicadores que
caracterizan o tipifican a las variables de una investigacion”. Asi pues, las variables
son caracteristicas o cualidades de un sujeto, objeto, hecho o fenémeno, susceptible a
ser modificado o variacion que puede ser cuantificada o medida.(Ver Anexo B)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Analisis Descriptivo Items por Items

Conocido lo relacionado con el andlisis de datos, es importante especificar que
éste proceso se completa mediante la tabulacion y representacion grafica de los datos
obtenidos por la aplicacion de los instrumentos descritos sobre la muestra
seleccionada, con el proposito de sustentar la factibilidad de los objetivos de la

investigacion.

Segun Arias, (2012) el andlisis e interpretacion de resultados es “la ultima parte de
la seccion de métodos donde el investigador emplea qué técnicas estadisticas para
analizar y procesar la informacion”. (p. 278). En el mismo se especifica qué variables
se incluyeron en el anélisis y si es necesario, una justificacion de por qué se
escogieron esos procedimientos especificos. En tal sentido, por medio de la
interpretacion de los datos, la autora busca reunir la totalidad del conocimiento, en
un conjunto de afirmaciones y proposiciones que posibilitan la explicacion de los
hechos y fendmenos estudiados particularmente en la investigacion. Por otro lado, las
técnicas cualitativas consistieron en cuadros demostrativos de observaciones,

opiniones, comentarios y juicios de valor.

Estas técnicas fueron aplicadas por la autora de acuerdo con las necesidades del
proceso Yy segun las caracteristicas de los datos recabados por la encuesta y el
cuestionario. En todo caso, partiendo de la estadistica descriptiva, a continuacién se
presentan los diferentes graficos concernientes a los items formulados en el

cuestionario aplicado a la muestra seleccionada:
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Item 1. Los miembros que laboran en la empresa respetan la Jerarquia establecida.
Cuadro 3

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Jerarquia

ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 15 36

Casi nunca 25 59

Nunca 2 5

TOTAL 42 100

O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casi nunca

B Nunca

Grafico 1. Representacion Porcentual por Frecuencia de Jerarquia

Anaélisis e Interpretacion: Como se observa en el cuadro el cincuenta y nueve por
ciento (59%) de los encuestados manifestd que casi nunca los miembros que laboran
en la empresa respetan la Jerarquia establecida, mientras que el treinta y seis por
ciento (36%), mientras el resto es decir el cinco por ciento (5%) sefialo que algunas
veces. En base a los planteado Dorta, A. (2013) la investigadora infiere que la cadena
de mando destaca que los niveles de autoridad en la empresa desde el puesto mas
alto, es decir, desde los duefios de la empresa, hasta los trabajadores de primera linea
debe ser respetado. De alli la importancia de que se instituya una cadena de mando
para proporcionarles a los trabajadores en todos los niveles un supervisor a quien le
pueden hacer preguntas o reportar problemas.
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Item 2. En la organizacion se trabaja en funcion de la Mision y vision de la

organizacion

Cuadro 4

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Mision y Vision
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 30 71

Casi nunca 12 29

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

O Siempre @ Casi siempre
29%

Bl Algunas veces O Casinunca

B Nunca

71%

Grafico 2. Representacion Porcentual por Frecuencia de Mision y Vision

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 2 el cual muestra que el setenta y un por
ciento (71%) indicd que algunas veces en la organizacion se trabaja en funcion de la
Mision y vision de la organizacion, mientras que el veintinueve por ciento (29%)
contestd que casi nunca. En funcion de las teorias de Fernandez(2013) se infiere que
cualquier empleado esta autorizado para firmar documentos, la totalidad indic6 que
algunas veces se presenta esta situacion, por ello se infiere que no existe un control
interno para llevar a cabo las operaciones de la empresa, ameritando una segregacion

adecuada de funciones.
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Item 3. Se siguen de forma rutinaria los procedimientos establecidos

Cuadro 5.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Procedimientos
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
Bl Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 3. Representacidon Porcentual por Frecuencia de Procedimientos

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 3 el cual indica que el cien por ciento
(100%) de los encuestados sefiald6 que casi nunca se siguen de forma rutinaria los
procedimientos establecidos, por lo que la investigadora de acuerdo a las teorias de
Gutiérrez Chiavenato, 1. (2009). Manifiestan que se deben se deben ejecutar controles

internos eficaces y oportunos realizados por la empresa.
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Item 4. El ambiente de trabajo se considera acorde con las necesidades de los

empleados.

Cuadro 6.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Ambiente
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 10 24

Casi nunca 32 76

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

9 O Siempre @ Casi siempre
0% 24% P P

B Algunas veces 0O Casinunca

B Nunca

76%
Gréfico 4. Representacion Porcentual por Frecuencia de Ambiente

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 4 se observa que el setenta y seis por
ciento (76%) de los encuestados indicaron que casi nunca el ambiente de trabajo se
considera acorde con las necesidades de los empleados, mientras que el veinticuatro
por ciento (24%) indicé que algunas veces. Fundamentado en Mendez, (2006) se
plantea que las dificultades radican en la falta de aplicacion de controles internos para
los procedimientos en el clima organizacional, observandose inconsistencias,

debilidades, fallas y retraso en la ejecucion de los procesos administrativos.
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Item 5. Los Resultados obtenidos son los esperados

Cuadro 7.
Distribucion Porcentual por Frecuencia Resultados
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 0 0
Algunas veces 0 0
Casi nunca 0 0
Nunca 42 100
TOTAL 42 100
0% O Siempre @ Casi siempre

B Algunas veces 0O Casinunca

B Nunca

100%

Graéfico 5. Representacion Porcentual por Frecuencia de Resultados

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 5 el cien por ciento (100%) de los
encuestados manifestaron que nunca los resultados obtenidos son los esperados.
Tomando como referencia los fundamentos teoricos de Rivero, A. (2010) se indica
que resulta pertinente tomar las previsiones para aplicar correctivos que regulen las
deficiencias que presenta la ejecucion de las actividades empleadas actualmente, lo
cual ameritard la creacion de controles internos a desarrollar y crear dentro de la

empresa.
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Item 6. Los trabajadores cumplen cabalmente con su Responsabilidad.

Cuadro 8.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Responsabilidad
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 42 100

Casi nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces 0O Casinunca

B Nunca

100%

Graéfico 6. Representacidon Porcentual por Frecuencia de Responsabilidad

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 6 el cien por ciento (100%) de los
encuestados respondid que algunas veces los trabajadores cumplen cabalmente con su
Responsabilidad. En relacion a esto los autores Cabra, J. y Sanchez, J. (2011)
fundamentas las opiniones de los encuestados indicando que es importante la creacion
y aplicacion de los lineamientos descriptivos de cargo, funciones y responsabilidades
para todo el personal de la organizacion, sirviendo para tener un control eficaz y
oportuno al medir el rendimiento del trabajo de cada departamento y su personal

correspondiente.

55



Item 7. Existe Comunicacion efectiva y adecuado flujo de informacion entre y dentro

de cada departamento.

Cuadro 9.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Comunicacion
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces 0O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 7. Representacion Porcentual por Frecuencia de Comunicacion

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 7 el cien por ciento (100%) de los
encuestados respondid que casi nunca existe comunicacién efectiva y adecuado flujo
de informacion entre y dentro de cada departamento. De acuerdo a los pardmetros
establecidos por Mendez, (2006), se refuerza las respuestas obtenidas por los
encuestados, en el sentido de que de esta manera no se disminuyen los riesgos de
informacion confiable generando falta de confianza y seguridad para los socios,

duefios y accionistas de la empresa.
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Item 8. Existen en la organizacion adecuadas condiciones de ambientales

(temperatura, humedad relativa, iluminacion, ventilacion).

Cuadro 10.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Informacion
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces 0O Casinunca

B Nunca

100%

Graéfico 8. Representacidn Porcentual por Frecuencia de Informacion

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 8 el cien por ciento (100%) de los
encuestados indico casi nunca existen en la organizacion adecuadas condiciones de
ambientales (temperatura, humedad relativa, iluminacion, ventilacion). Segun el autos
Pérez, F. (2012) en sus teorias se debe destacar la falta de capacitacion y preparacion
del recurso humano que labora o presta sus servicios en las respectivas unidades
administrativas de la empresa incide sobre el rendimiento de cada empleado y asi

corregir fallas y errores encontrados.
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Item 9. El mobiliario utilizado por el personal se ajusta a lo establecido por normas

ergondmicas garantizando la comodidad del trabajador.

Cuadro 11.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Mobiliario
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces 0O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 9. Representacion Porcentual por Frecuencia de Mobiliario

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 9 la totalidad de los encuestados
manifestd que el mobiliario utilizado por el personal casi nunca se ajusta a lo
establecido por normas ergonémicas garantizando la comodidad del trabajador. De
acuerdo a las respuestas obtenidas se fundamenta y refuerza las teorias de Carrefio, L.
(2013), en el sentido de que es determinante la conducta ética de los duefios, socios,
accionistas, administradores y empleados de la empresa para favorecer el la

integracion a través de los aportes de todo el personal.
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Item 10. Existen y se disponen en la organizacion recursos suficientes para garantizar

el ambiente y mobiliario adecuado.

Cuadro 12.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Recursos
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 35 83

Casi nunca 7 17

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

O Siempre @ Casi siempre
Bl Algunas veces O Casinunca

B Nunca

83%

Grafico 10. Representacion Porcentual por Frecuencia de Recursos

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 10 el ochenta y tres por ciento (83%) de
los encuestados indicO que algunas veces existen y se disponen en la organizacion
recursos suficientes para garantizar el ambiente y mobiliario adecuados, mientras que
el diecisiete por ciento (17%) sefialo que casi nunca. Apoyado en las ideas de Dorta,
A. (2013) se desprende la idea de que la empresa necesita mejorar el ambiente de
trabajo, lo cual representa una herramienta complementaria que le ayuda a tomar

decisiones.
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Item 11. La remuneracion del trabajador se realiza en funcion de su conocimiento y

experiencia en el cargo.

Cuadro 13.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Remuneracion
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 42 100

Casi nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
Bl Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Grafico 11. Representacion Porcentual por Frecuencia de Remuneracion

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al Ttem 11 el cien por ciento (100%) de los
encuestados respondid que algunas veces la remuneracion del trabajador se realiza en
funcién de su conocimiento y experiencia en el cargo. Los elementos teoricos de
Fernandez, Y. (2013), afianzan la teoria de que el personal especializado debe obtener
una remuneracion adecuada a los conocimientos y habilidades en el manejo de los

sistemas usados por la organizacion.
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Item 12. Los cargos se asignan en funcion del cumplimiento de un perfil establecido.

Cuadro 14.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Perfil de Cargo
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 20 48

Casi nunca 22 52

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

O Siempre @ Casi siempre
48%M Algunas veces O Casi nunca

B Nunca

52%

Gréfico 12. Representacion Porcentual por Frecuencia de Perfil de Cargo

Analisis e Interpretacion: En cuanto al Iitem 12 el cincuenta y ocho por ciento (58%)
de los encuestados manifestd que casi nunca los cargos se asignan en funcion del
cumplimiento de un perfil establecido, sin embargo el cuarenta y ocho por ciento
(48%) sefialo que algunas veces. En tal sentido de acuerdo a la teoria de los recursos
humanos de Gutiérrez Chiavenato, I. (2009), refuerza las ideas dfe que existen fallas
en la unificacion de los sistemas y procedimientos de comunicacion para garantizar la

calidad en los resultados de los cargos de los trabajadores.
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Item 13. En la organizacion se practica el trabajo en equipo.

Cuadro 15.
Distribucion Porcentual por Frecuencia de Trabajo en Equipo
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0
Casi siempre 0 0
Algunas veces 0 0
Casi nunca 42 100
Nunca 0 0
TOTAL 42 100
0% O Siempre @ Casi siempre

100%

B Algunas veces O Casi nunca

B Nunca

Gréfico 13. Representacion Porcentual por Frecuencia de Trabajo en Equipo

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 13 el cien por ciento (100%) de los
encuestados sefialo que casi nunca en la organizacion se practica el trabajo en equipo.
En relaciona este tema se apoya las ideas Hernandez, J., Espinoza, J., Aguilar, M.
(2013), en cuanto a los factores organizacionales se fortalece las opiniones en el
sentido de que la empresa debe priorizar dentro de su estructura organizacional un
sistema de comunicacion que dinamice los procesos internos de la organizacién y la

proyectan hacia su area de influencia de éxito y prosperidad orgnizativa, y asi

adecuarse a las nuevas tendencias modernas de recursos humanos.

62




Item 14. Se presentan en la empresa situaciones de agresion y/o autoritarismo.

Cuadro 16.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Agresion
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 42 100

Casi nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
Bl Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 14. Representacion Porcentual por Frecuencia Agresion

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al ltem 14 el cien por ciento (100%) de los
encuestados sefiald6 que algunas veces se presentan en la empresa situaciones de
agresion y/o autoritarismo. Al respecto Mendez, (2006) plantea en sus teorias de
dimensiones del clima organizacional afianza las ideas de que el personal que labora
en la organizacion no es entrenado ni capacitado para cumplir con las funciones de su
cargo antes de entrar como parte de las misma, lo cual es una falla en los controles
internos ya que este es una herramienta para el fortalecimiento del conocimiento y

habilidades del personal.
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Item 15. Los empleados se sienten identificados con la empresa.

Cuadro 17.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Identificacion con la empresa
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 42 100

Casi nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
Bl Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%
Grafico 15. Representacion Porcentual por Frecuencia de Identificacion con la

empresa
Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 15 el cien por ciento (100%) de los
encuestados opin6 que algunas veces los empleados se sienten identificados con la
empresa. Al respectos Vargas, F. (2006), sefiala en sus teorias de competencias en la
formacion y en la gestion de talento humano, se relaciona en cuanto al proceso de
organizacion supone no sélo la creacion de puestos especializados en el desempefio
de ciertas tareas, sino también la coordinacion de esas partes para lograr una unidad
de rendimientos, donde la diferenciacion e integracion son asi los dos polos en
tensién, una tensién tanto mayor, cuantos mas complejos sean los problemas con que

se enfrenta el conjunto empresarial.
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Item 16. Se reconocen los méritos obtenidos por el trabajador en la labor realizada.

Cuadro 18.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Merito
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 42 100

Casi nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Grafico 16. Representacion Porcentual por Frecuencia de Merito

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 16 el cien por ciento (100%) de los
encuestados contestdé que algunas veces se reconocen los méritos obtenidos por el
trabajador en la labor realizada Se puede relacionar este aspecto con las baes teoricas
de Ariza y Casademunt, para destacr la importancia de la existencia de la motivacion

y un adecuado clima organizacional para incrementar la productividad de la empresa.
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Item 17. Se retribuye al trabajador en funcion de la calidad de su trabajo.

Cuadro 19.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Retribucion
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 42 100

Casi nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 17. Representacion Porcentual por Frecuencia de Retribucion

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al Item 17 el cien por ciento (100%) de los
encuestados contestd que algunas veces se retribuye al trabajador en funcion de la
calidad de su trabajo. En funcion a los fundamentos teoricos de Cabra, J. y Sanchez,
J. (2011). Se foratelece y refuerza la idea de que se deben aplicar incentivos
motivacionales para elevar la autoestima del trabajador y de esta manera se provoca

un mejor aprovechamiento de los recursos de la organizacion.
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item 18. El trabajador tiene poder de decision en el cumplimiento de las

responsabilidades asignadas.

Cuadro 20.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Responsabilidades Asignadas
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 42 100

Casi nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Grafico 18. Representacion Porcentual por Frecuencia de Responsabilidades

Asignadas

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al Item 18 el cien por ciento (100%) de los
encuestados contestd que algunas veces el trabajador tiene poder de decision en el
cumplimiento de las responsabilidades asignadas, para lo que Carrefio, L. (2013)
refurza teoricamenmte la importancia de la existencia controles administrativos en
cuanto al clima organizacional de la empresa y la efectividad en los trabajadores de la

empresa.
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Item 19. Las opiniones de los trabajadores son escuchadas y tomadas en cuenta por la

gerencia.

Cuadro 21.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Opinion
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 42 100

Casi nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 19. Representacion Porcentual por Frecuencia de Opinion

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 19 el cien por ciento (100%) de los
encuestados contestd quealgunas veces las opiniones de los trabajadores son
escuchadas y tomadas en cuenta por la gerencia. Las resefias teoricas de Dorta, A.
(2013), relacionadas con definiciones y dimensiones del clima organizacional apoyan
la idea de que pese a que el analisis y descripcion de puestos de trabajo no se ha
considerado un medio comuUnmente aceptado para implementar el nivel de
flexibilidad deseado en la empresa, siempre que se le dote de la versatilidad y

capacidad de adaptacion adecuada.
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Item 20. Se establecen programas de capacitacion orientados al personal de manera

frecuente.

Cuadro 22.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Capacitacion
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Grafico 20. Representacion Porcentual por Frecuencia de Capacitacion

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 20 el cien por ciento (100%) de los
encuestados indico que casi nunca se establecen programas de capacitacion
orientados al personal de manera frecuente. Para reforzar esta preguna Gutiérrez
Chiavenato, I. (2009), en relacion a sus teorias fundamentadas en la administracion de
los recursos humanos, se reviste importancia en cuanto a la capacitacion y formar a
los trabajadores como estrategia de control a fin de mejorar en funcionamiento de las

operaciones administrativas y de la empresa.
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Item 21. Se respeta la jerarquia y el poder de decision del trabajador en el area de su

competencia.

Cuadro 23.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Decision
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 21. Representacion Porcentual por Frecuencia de Decisién

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 21 el cien por ciento (100%) de los
encuestados manifesto que casi nunca se respeta la jerarquia y el poder de decision
del trabajador en el &rea de su competencia. En relacién a este aspecto Hernandez, J.,
Espinoza, J., Aguilar, M. (2013). En sus teorias del clima laboral y su influencia en
la supervisién, los factores organizacionales y la predisposicion de los empleados. Se
infiere que existen discrepancias en la ejecucion de las actividades de los trabajadores
debido a la falta de trabajo en equipo y las fallas comunicacionales entre

departamentos, en la toma de decisién interfiere la directiva sindical.
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Item 22. Se cumple una politica de ascensos en funcion del mérito obtenido en la

labor realizada.

Cuadro 24.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Ascensos
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Graéfico 22. Representacion Porcentual por Frecuencia de Ascensos

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 22 el cien por ciento (100%) de los
encuestados respondio que casi nunca se cumple una politica de ascensos en funcion
del mérito obtenido en la labor realizada, al respecto Mendez, (2006) en sus teorias de
la dimensiones del clima organizacional, sustenta la idea de que esta situacion genera
fallas en la productividad de la empresa y por ende el ambiente laboral no es el

adecuado.
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Item 23. Se cumple una politica de remuneracion e incentivos salariales en funcion

de los logros y metas alcanzados por el trabajador.

Cuadro 25.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Incentivos
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 23. Representacion Porcentual por Frecuencia de Incentivos

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 23 el cien por ciento (100%) de los
encuestados sefialo que casi nunca se cumple una politica de remuneracion e
incentivos salariales en funcién de los logros y metas alcanzados por el trabajador. Al
respectos Pérez, F. (2012) en sus teorias inherentes al crecimiento y competitividad,
fortalece las ideas de cque los trabajadores no prestan un servicio acorde con las
funciones establecidas y por ende se presentan fallas organizacionales en la empresa,
se basa en un tabulador de salarios contemplado en la convencidn colectiva.
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Item 24. Se reconoce el valor del trabajador como parte del talento humano de la

organizacion.

Cuadro 26.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Valor

ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Graéfico 24. Representacion Porcentual por Frecuencia de Valor

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 24 el cien por ciento (100%) de los
encuestados manifestd que casi nunca se reconoce el valor del trabajador como parte
del talento humano de la organizacion. Para relacionar esta pregunta se destaca a
Reidl, L. (2002), para reforzar las ideas de que la empresa no desarrolla incentivos
motivacionales para el aumento de la productividad de la empresa, tomando en cuenta

que las decisiones estan ajustadas a lo estipulado por la directiva sindical.
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Item 25. Se forma, fomenta y reconoce el liderazgo dentro de los trabajadores.

Cuadro 27.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Liderazgo
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 25. Representacion Porcentual por Frecuencia de Liderazgo

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 25 el cien por ciento (100%) de los
encuestados respondio que casi nunca se forma, fomenta y reconoce el liderazgo
dentro de los trabajadores. Al respecto es importante relacionar la referencia de
Vargas, F. (2006), en cuanto a las competencias en la formacion y en la gestion de
talento humano, para fortalecer las ideas de lo necesario e importante que es evaluar
las estrategias que aplica la empresa en cuanto a la direccion de las responsabilidades
de los trabajadores, ya que se encuentran establecidas por la directiva sindical, lo que

dificulta mantener un ambiente de trabajo agradable.
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Item 26. En la organizacion se fomenta la comunicacion de opiniones y el debate de

ideas, tomando en cuenta al trabajador al momento de tomar decisiones.

Cuadro 28.

Distribucion Porcentual por Frecuencia de Debate
ALTERNATIVA F Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Algunas veces 0 0

Casi nunca 42 100

Nunca 0 0

TOTAL 42 100

0% O Siempre @ Casi siempre
B Algunas veces O Casinunca

B Nunca

100%

Gréfico 26. Representacion Porcentual por Frecuencia de Debate

Anélisis e Interpretacion: En cuanto al item 26 el cien por ciento (100%) de los
encuestados respondio que casi nunca en la organizacion se fomenta la comunicacion
de opiniones y el debate de ideas, tomando en cuenta al trabajador al momento de
tomar decisiones. Es importante destacar las referencias bibliograficas de Dorta, A.
(2013), en cuanto a las definiciones y dimensiones del clima organizacional para lo
cual se infiere que existen fallas en las interrelaciones de los trabajadores originadas
por las decisiones sindicales, generando fallas en el proceso administrativo de la

empresa.
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Entrevista al Gerente de Planta

1 ¢La Gerencia a establecido estrategias efectivas para que los trabajadores
cumplan adecuadamente las normas, métodos y procedimientos?

La gerencia no ha establecido estrategias adecuadas para que los trabajadores
cumplan las normas, métodos y procedimiento, lo cual afecta el clima organizacional
y el rendimiento del personal que labora en el area de produccion.

2. ¢Considera usted que el rendimiento de los trabajadores ha permitido
alcanzar los resultados esperados por la organizacion?

El rendimiento de los trabajadores no ha permitido alcanzar los resultados
esperados por la empresa, ya que el ambiente laboral donde se desempefian no es el
méas adecuado, debido a la existencia de un clima organizacional inapropiado
relacionado con los sindicatos, por lo que se considera necesario fijar estrategias
dirigidas a mejorar y optimizar el clima organizacional y asi el rendimiento del
personal del departamento de produccion.

3 ¢Cree usted que en la organizacion se reconocen los méritos obtenidos por el
trabajador en la labor realizada a través de una politica de remuneracion e
incentivos salariales?

La empresa no realiza reconocimientos por los meritos alcanzados por los
trabajadores del area de produccion, lo que se destaca ante la carencia de una politica
efectiva de remuneraciones e incentivos laborales como ascensos, capacitacion,
viajes, toda esta situacion crea un ambiente laboral no apropiado que afecta
directamente el rendimiento de los trabajadores del area de produccidn, de alli que el
sindicato promueva estos reconocimientos.

4. ¢;Considera usted que se muestra respeto dela jerarquia y el poder de
decision del trabajador en el area de su competencia?

De acuerdo a lo observado en el departamento de produccién, los trabajadores no
respetan la jerarquia establecida en la estructura organizacional de la empresa, siendo

76



determinante la autoridad que se le ha permitido a la Dirigencia Sindical al momento
de tomar decisiones, lo cual incide negativamente en la toma de decisiones de los
trabajadores en su area funcional, de alli que la empresa instituye una cadena de
mando para proporcionarles a los trabajadores en todos los niveles un supervisor a
quien le pueden hacer preguntas o reportar problemas.

5. ¢En la organizacion se fomenta la comunicacion de opiniones y el debate de
ideas, tomando en cuenta al trabajador al momento de tomar decisiones?

En la organizacion no se fomenta una comunicacion donde se destaquen las
diferentes opiniones que integran a los trabajadores del departamento de produccion,
lo que representa un factor indispensable para crear un clima organizacional favorable
para el optimo rendimiento y desempefio laboral tomando como base la comunicacion
que integra a todos los trabajadores y la gerencia.

Entrevista al Jefe de Produccién

1 ¢La Gerencia a establecido estrategias efectivas para que los trabajadores
cumplan adecuadamente las normas, métodos y procedimientos?

Hasta los momentos no se han establecido estrategias operativas para que los
trabajadores del departamento de produccion cumplan de manera efectiva con las
normas y procedimientos, lo que amerita que se fijen lineamientos que canalicen un
clima organizacional y gerencial adecuado para que los trabajadores cumplan con la
mision establecida por la empresa en lo que se refiere a su normativa.

2 ¢Considera usted que el rendimiento de los trabajadores ha permitido
alcanzar los resultados esperados por la organizacion?

El rendimiento de los trabajadores del departamento de produccion no ha sido el
esperado por la empresa debido a la falta de motivacion e incentivos que impulsen un
trabajo efectivo y armonico que contribuya a un éptimo desempefio y rendimiento
laboral en el departamento de produccion de la empresa.
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3 ¢Cree usted que en la organizacion se reconocen los méritos obtenidos por el
trabajador en la labor realizada a través de una politica de remuneracion e
incentivos salariales?

La empresa no reconoce los meritos obtenidos por los trabajadores ejecutando
planes de incentivos laborales y politicas de remuneracién que estimulen un adecuado
clima organizacional que garantice la motivacién necesaria para mejorar el
desempefio y rendimiento laboral de los trabajadores del departamento de produccion
de la empresa. Destacando el reconocimiento de los logros, felicitando a los
empleados cuando hagan un buen trabajo, no cuesta nada y para ellos es una gran
satisfaccion, a fin de que los trabajadores sientan que su esfuerzo vale la pena y que
es una parte importante de la empresa. Es importante destacar que para un buen
desempefio laboral es muy importante que los trabajadores entiendan cuéles son sus
funciones o tareas especificas, los procedimientos que se deben seguir, las politicas
que se deben respetar, los objetivos que deben cumplir.

4. ;Considera usted que se muestra respeto dela jerarquia y el poder de
decision del trabajador en el area de su competencia?

Los trabajadores no respetan la jerarquia entre los supervisores y jefes inmediatos
ante la carencia de una politica gerencial que canalice el respeto, la tolerancia y la
subordinacion entre los miembros del departamento de produccién. Se trata de rendir
una pleitesia mal entendida a las decisiones de la Dirigencia Sindical, sino de
colaborar con puntos de vista en los momentos que se piden algo o que se esta por
tomar una decision.

5. ¢En la organizacion se fomenta la comunicacion de opiniones y el debate de
ideas, tomando en cuenta al trabajador al momento de tomar decisiones?

Plantea que en la empresa no se promueve la comunicacion participativa y el
debate de ideas donde se tomen en cuenta a los trabajadores del area de produccion,
se deben establecer lineamientos para evitar que la Dirigencia Sindical tome
atribuciones en las decisiones que afectan la comunicacion y el rendimiento, se deben
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generar decisiones efectivas que beneficien el rendimiento colectivo desde el punto
de vista laboral de la empresa.

Analisis General de los Resultados

Indudablemente se plantean grandes diferencias en el desarrollo de las jornadas
laborales de los trabajadores tomando en consideracion la carencia del trabajo en
equipo y la falta de comunicacion entre los distintos departamentos, lo que afecta
segun opinion extraida del cuestionario y las entrevistas realizadas a los trabajadores,
al Gerente de Planta y al Jefe de Produccion, quienes coinciden en resultados

comunes, en que la toma de decision interfiere la directiva sindical.

De igual manera, tanto los trabajadores como el Gerente de Planta y el Jefe de
Produccion, coinciden en que el malestar por parte de los trabajadores se genera
tomando en consideracion por un lado los problemas salariales entre supervisores y
trabajadores subalternos, para lo cual se indica a Mendez, (2006) en relacion a las
dimensiones del clima organizacional, relaciondndolo en el sentido de que es un
problema organizacional de gran magnitud el marcado asedio por parte de los
sindicatos hacia los supervisores que exponen la problematica salarial, trayendo como
resultado un aumento significativo de la problematica dentro de la empresa, y es alli
donde se presenta la congruencia informativa de los elementos a los cuales se les

aplicé el cuestionario y las entrevistas.

Este analisis se fundamenta desde el punto de vista teorico con las teorias de
Fernandez, Y. (2013), en cuanto a la conflictividad laboral y la limitaciéon de la
produccion, resaltando que es importante destacar que en la empresa existe un
contrato colectivo canalizado por un sindicato a fin de favorecer el rendimiento
productivo, por lo cual se destaca que en los actuales momentos beneficia con

incrementos aplicando tabuladores a todos los trabajadores bajo nomina diaria y solo
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a una parte de aquellos que laboran como parte de la ndmina mensual, es relevante
destacar que este contratacion plantea un aumento salarial cada seis meses a los
supervisores de produccion (némina mensual), bajo condiciones de una evaluacion de
desempefio y limitando a un incremento entre el ocho y un quince por ciento por los
tres afos de que durara dicha convencion colectiva, donde la misma fue renovada
reciententemente, destacando que tantos encuestados como entrevistados, coinciden
en lineas generales en que la problematica que se presenta en la empresa se centra en
los problemas sindicales, que afectan el rendimiento, la productividad y el clima

organizacional.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

De acuerdo a la investigacion realizada el autor llego a las siguientes conclusiones:

Es importante destacar que el diagnostico de la situacién actual en cuanto al clima
organizacional de los trabajadores en la empresa Envases Aragua MAV, C.C.S, existe
un alto grado de malestar por parte de los trabajadores debido, por una parte, a
problemas salariales entre Supervisores (nGmina mensual) y trabajadores subalternos
(némina diaria), asi como a una marcada presion sindical a Supervisores que exponen
la problematica salarial, generandose en consecuencia un incremento significativo de
la conflictividad interna.

Tambien es relevante destacar describir los factores que intervienen dentro del
clima organizacional que influyen en el rendimiento de los trabajadores de la empresa
Envases Aragua MAV, C.C.S refiriendo que la empresa cuenta con una convencién
colectiva administrada por el sindicato, que en la actualidad ampara y beneficia con
aumentos por tabuladores a la totalidad de los trabajadores bajo nomina diaria y solo
a una parte de aquellos que laboran como parte de la némina mensual, resaltando al
factor sindicato que afecta el clima organizacional que afecta el rendimiento de los
trabajadores de la empresa. Estos factores que afectan al clima organizacional dentro
la empresa que influyen en la productividad y rendimiento de los trabajadores se
evidencia en el acuerdo que establece un aumento salarial cada seis (6) meses los

supervisores de produccion (némina mensual), condicionado a una evaluacion de
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desempefio y limitado a un incremento entre el 8% a 15% por los 3 afios de vigencia

de dicha convencién, la cual fue renovada en fecha reciente.

Adicionalmente, se destaca que el desempefio laboral es un elemento impulsor del
rendimiento de los trabajadores de la Empresa Envases Aragua MAYV, C.C.S, en la
contratacion colectiva, por lo que las teorias de Vargas, F. (2006), en relacién a las
competencias en la formacion y en la gestion de talento Humano se relaciona con este
objetivo ya que el rendimiento laboral de los Supervisores de Produccién (némina
mensual), pueden recibir un bono de productividad, sin embargo este estd igualmente
condicionado al cumplimiento de metas especificas como lograr retenciones y un
nivel de desperdicio menor a un 3%, ausencia de devoluciones de parte del cliente y
el cabal cumplimiento de una meta diaria de produccion 600 millones de latas.
Establecer desde el desempefio laboral el rendimiento de los trabajadores de la
Empresa Envases Aragua MAV, C.C.S.

Las exigencias descritas en el parrafo precedente, dadas las condiciones
econdmicas e incluso politicas existentes en el pais, dificilmente pueden ser cubiertas,
por lo cual el bono de productividad no es abonado de forma habitual, originando que
el ingreso econdmico percibido sea irregular. Por su parte, los trabajadores de némina
diaria, sin verse sometidos ni condicionados a evaluacion alguna de desempefio, sin la
responsabilidad de personal a su cargo, supervision constante ni obligatoriedad de
cumplimiento de metas, son beneficiados con aumentos de hasta 10% cada 4 meses

de forma permanente.

Recomendaciones

Una vez elaboradas y presentadas las conclusiones de la investigacion, se dan a
conocer una serie de recomendaciones producto del analisis de los datos. Estas

recomendaciones son sugerencias de la autora:
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Se recomienda a la gerencia elaborar manuales de descripcion de cargo y de
normas y procedimientos; esto ayudaria a facilitar la eficiencia en la ejecucion de las

funciones y actividades que se desarrollan en la organizacion.

En cuanto a los controles internos de la empresa, la gerencia debe tomar en
consideracién la necesidad de establecer mecanismos necesarios para el

fortalecimiento del mismo asi como su aplicacion permanente.

Evaluar el sistema de control interno, incluyendo el grado de operatividad y

eficacia de los sistemas de administracion y de informacion gerencial.

Iniciar, sustanciar y decidir los procedimientos administrativos para un adecuado

clima organizacional de conformidad con lo previsto en las Leyes

Promover el uso y actualizacion de manuales de normas y procedimientos que
garanticen la realizacion de procesos eficientes y el cumplimiento de los aspectos

legales y técnicos de las actividades.

Establecer sistemas que faciliten el control y seguimiento de las actividades

realizadas, asi como medir su desempefio.

Realizar seguimiento al plan de acciones correctivas implementado por el érgano o
ente sujeto a su control, con la finalidad de que se cumplan las recomendaciones

contenidas en los informes de auditoria o de cualquier actividad de control.
Establecer parametros o mecanismos que permitan a los Supervisores, Jefes y/o

Gerentes puedan tomar las decisiones en sus departamentos, sin que en estas

intervenga la directiva sindical de manera imperativa e irracional afectando el
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rendimiento y la productividad en la empresa afectando el clima organizacional.

Proponer un sistema de recompensa justa, a través de planes de incentivos
laborales, capacitacion y politicas de remuneracion al personal Supervisorio como
reconocimiento de los logros y el esfuerzo por el buen desempefio laboral y el logro

de los objetivos.
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ANEXOS



ANEXO A
CUESTIONARIO



Obijetivo 1: Diagnosticar la situacion actual en cuanto al clima organizacional de
los trabajadores en la empresa Envases Aragua MAV, C.C.S. ubicada en
Maracay — Estado Aragua.
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1. Los miembros que laboran en la empresa
respetan la Jerarquia establecida.

2. En la organizacion se trabaja en funcion de
la Mision y vision de la organizacion.

3. Se siguen de forma rutinaria los
procedimientos establecidos.

4. El ambiente de trabajo se considera acorde
con las necesidades de los empleados.

5. Los Resultados obtenidos son los esperados.

6. Los trabajadores cumplen cabalmente con
su Responsabilidad

7. Existe Comunicacion efectiva y adecuado
flujo de informacion entre los trabajadores
y dentro de cada departamento.

Objetivo 2: Describir los factores que intervienen dentro del clima
organizacional que influyen en el rendimiento de los trabajadores de la
empresa Envases Aragua MAV, C.S. ubicada en Maracay — Estado Aragua.
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Existen en la organizacion adecuadas
8. | condiciones de ambientales (temperatura,
humedad relativa, iluminacion, ventilacion).

El mobiliario utilizado por el personal se
ajusta a lo establecido por normas

2l ergondmicas garantizando la comodidad del
trabajador.
10 Existen y se disponen en la organizacion

recursos suficientes para garantizar el
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ambiente y mobiliario adecuados.

11.

La remuneracion del trabajador se realiza
en funcion de su conocimiento y experiencia
en el cargo.

12.

Los cargos se asignan en funcién del
cumplimiento de un perfil establecido.

13.

En la organizacion se practica el trabajo en
equipo.

14.

Se presentan en la empresa situaciones de
agresion y/o autoritarismo.

15.

Los empleados se sienten identificados con
la empresa.

16.

Se reconocen los méritos obtenidos por el
trabajador en la labor realizada.

17.

Se retribuye al trabajador en funcion de la
calidad de su trabajo.

18.

El trabajador tiene poder de decision en el
cumplimiento de las responsabilidades
asignadas.

19.

Las opiniones de los trabajadores son
escuchadas y tomadas en cuenta por la
gerencia.

Objetivo 3: Establecer desde el desempefio laboral el rendimiento
de los trabajadores de la Empresa Envases Aragua MAV, C.C.S.

20.

Se establecen programas de capacitacion
orientados al personal de manera recuente.

21.

Se respeta la jerarquia y el poder de
decision del trabajador en el area de su
competencia.

22.

Se cumple una politica de ascensos en
funcién del mérito obtenido en la labor
realizada.

23;

Se cumple una politica de remuneracion e
incentivos salariales en funcion de los
logros y metas alcanzados por el
trabajador.

24,

Se reconoce el valor del trabajador como
parte del talento humano de la
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organizacion.

Se forma, fomenta y reconoce el liderazgo

e dentro de los trabajadores.
En la organizacion se fomenta la
2 comunicacion de opiniones y el debate de

ideas, tomando en cuenta al trabajador al
momento de tomar decisiones.
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ANEXO B
CUADRO DE VARIABLES



Cuadro 28.
Operacionalizacion de Variables.

L . . - . _ Instrument Fuente Ite
Objetivo Variable Dimension Indicadores Técnicas
os m
Estructural Jerarquia
. . Mision y Vision
Diagnosticar la Procedimientos
situacion actual | Clima Ambiente
sﬁmacuanto 3 [ organizacional Resultados
organizacional empresa lal
de los Envases 7
trabajadores en
la empresa | Aragua MAV,
Envases Aragua [~ ~ ¢
MAvV, — C.C.S. Operativa Responsabilidad
ubicada en Comunicacion
Maracay - Informacion
Estado Aragua.
Factores Ambiental Clima
. dentro del Mobiliario
Describir los | clima Recursos
factores  dentro | organizacional Comodidad
del clima | que influyen
organizacional en el |5 )
que influyen en | rendimiento de | manCe'd Remuneracion
el rendimiento de | |og Conocimiento
'(;’S ltrabajadores trabajadores Perfil Cargo Personal
e la empresa | de la empresa i ; Departamen
Envases Aragua | Envases Observacion | Registro de p
MAV, C.CS. | aragua MAV, | Conductual Conflicto Directa Observacion tode 8al
ubicada en | c.cs. Trabajo equipo Produccién
Maracay - Agresion N
Estado Aragua. Autoritarismo Encuesta Cuestionario Empresa 19
Envases
Motivacional e
otivacional Identificacion  con Aragua
Empresa MAV, C.C.S
Merito/Reconocimi
ento
Retribucién
Responsabilidad
Poder decision
Opinién
Establecer Comunicacion | Capacitacion
al Jerarquia
desde el ) Ascensos
desempefio Alternativas 20
laboral el | Optimizar . al
) Incentivos
rendimiento  de | Clima Financiera Experiencia 26
los trabajadores | Organizacional Resultados
Ajustes
de la Empresa | de la empresa
Envases
Envases Aragua Motivacional Reconocimiento
MAV, C.C.S. Aragua MAV, Liderazgo
C.C.S. Opinién

Fuente: Elaboracién propia (2016).
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ANEXO C
ENTREVISTA



ENTREVISTA

¢En la organizacion esta bien definida la estructura de mando?.

¢La Gerencia a establecido estrategias efectivas para que los trabajadores cumplan
adecuadamente las normas, métodos y procedimientos?.

¢Considera Usted que el rendimiento de los trabajadores ha permitido alcanzar los
resultados esperados por la organizacion?.

¢Cree Usted que en la Organizacion se reconocen los méritos obtenidos por el
trabajador en la labor realizada a través de una politica de remuneracion e incentivos
salariales?.

¢Considera Usted que se muestra respeto de la jerarquia y el poder de decision del
trabajador en el &rea de su competencia?.
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ANEXO D
CONFIABILIDAD



Determinar el coeficiente Alfa de Cronbach

Items Total
Sujetos >X?
1 234|567 |8|9]10[11|12]13]14|15|16|17|18[19|20]21[22|23|24|25|26]| (X)
1 4 413211152 |ala|3]|1|5|2]a|a][3[1|5]2|a]a|3][1]4a] 71 |55
2 3 133122 )alaf3|21|1]afal3]2|1]1][a]a]3|2][1]1]3] 63 |1550
3 4 4132123331 ]2]3|a1|3|3[1]|2|3][1|3]3|1]2]3]| 58 |[2500
4 3 133|122 )al2alalalala|s|alalalalals]|alalalala] o1 |550
5 4 3lal3|alalalal3|2]3|21]a|3]2|3[1]|1|a]3]2]3|2]1]2] 72750
6 4 323|111 |s|2]afa|3]1]s5|2[alal3]1|5][2]a]a|3][1]a] 76 | 550
7 5 2lalal311|s]al3][2]al2]s]al3|2]al2|5][a]3]2]a]2]3] 81 | 950
8 5 a132lal2]2]alal2]3]2]3[alal2]3]2]3]afa]2]3]2]3][2] 78 [1050
9 4 4123233 ]afal2|s|2]alalal2|s]2]alalal2]2]2]4a]2] 83 [2500
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10

87

650

11

67

480

12

93

650

13

68

550

14

92

1550

15

75

2500

16

83

550

17

80

750

18

90

550

19

81

950

20

93

1050

21

87

2500

22

89

650
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23

87

480

24

93

650

25

75

550

26

83

450

27

74

490

28

91

550

29

69

950

30

90

1050

31

79

2500

32

82

650

33

80

480

34

81

650

35

73

550
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36 5 2|/4/4|3|12|3|4|3|2|3|5|2|4]4|3 |13 1|3 (3|12 4]|2 74 450
37 5 413|2al2alal|3|a]a|3|5|a|3|2]al|2]a|5|a|alalalals] 95 |49
38 4 4123|233 |4,3|3|3|3 /442|323 |4|3|2]3|3|1]2]3 74 | 2500
39 4 4 12|52 (44 3|44 |5|4 442|524 |5|2|4]4]|3|1]4]|4 93 650
40 4 3124|2453 |2|4(3|2|5(3|2|4|3|2|5|4|3|2|4|2|3|4 84 480
41 3 5143|2424 |54 4|4 |4 |4/4]|3|2|3|44|2|3]2|3|3]|2 85 650
42 5 312(4|3|5|3|2|4|3|5|3|2 (4|3 |5|2 4|44 |2 |52 |4|4]|4 93 550
Total (x) |166 133|124 | 134 118 | 113 | 118 | 125 | 114|118 1125 | 124 1129 1117 | 124 | 124 | 128 | 130 | 121 | 147 | 116 | 137 | 107 | 107 | 130 | 137 | 3266 | 450
DG 480 | 385|368 |401 | 305|408 | 385 | 352 | 421|325 | 358 | 359 | 425 | 358 | 450 | 385 | 368 | 401 | 305 | 408 | 385 | 352 | 421 [ 325 | 358 |480 | . -
Vit 21 |25(21|3 (26|23 |23 |3 |3 |1 1|2|2|2|3|2|2|1|3|2|2]|2|3]|2)5728]-

rt=(_n_)*(1- zv|) =(_26 )* (1-57,28/130,4)
26-1

n-1

Matriz de items con cinco (5) alternativas de respuestas.
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rt = 0,78 es decir, un 78 por ciento de confiablidad, por lo cual se considera de nivel alto
rt = Coeficiente de Confiabilidad

n = NUmero de items que contiene el instrumento

Vt = Varianza total

Vi = Varianzas individuales
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