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RESUMEN

Esta investigacion surgi6 debido a la existencia de debilidades en el clima
organizacional de la empresa Construaragua S.A. y poder asi explicar la relacion
significativa entre el clima organizacional y la conducta proactiva de los trabajadores
de esta empresa, el objetivo general fue estudiar el clima organizacional y la conducta
proactiva en el personal de la empresa Construaragua, S.A. de la ciudad de
Maracay, Estado Aragua para lo cual fue necesario diagnosticar el clima
organizacional, identificar los elementos que conforman la conducta proactiva y
explicar la relacién significativa entre el clima organizacional y los elementos de la
conducta proactiva del personal de la empresa. Tedricamente se orientd en los
conceptos de clima organizacional, conducta proactiva y relacién significativa entre
ambos conceptos. Metodolégicamente, utilizd la modalidad de investigacién de
campo, de tipo descriptiva, con base documental. La poblacién fue censal y estuvo
integrada por las personas que laboran en el area administrativa de la empresa
Construaragua S.A., ubicadas en la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando
conformada por diecisiete (17) participantes. La técnica de recoleccion de la
informacion fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, este Ultimo compuesto
por veinte (20) preguntas cerradas tipo Likert y sometido a la validez de contenido y a
la confiabilidad Alfa de Cronbach que fue igual a 0,89. Las técnicas de analisis de
datos fueron la cuantitativa y la cualitativa. Concluye que la percepcién de los
trabajadores en cuanto a lo que se refiere al clima organizacional de la empresa, es
altamente adecuado basado esto en los resultados obtenidos de los indicadores
estudiados (normas, autonomia, monotonia, grupo formal, apoyo, resultados,
actividades, aprendizaje y sentido de pertenencia) que influyen positivamente en el
ambiente en el cual los trabajadores desempefian sus actividades cotidianas. En lo
concerniente a la libertad, la creatividad, el empuje, la persistencia, la responsabilidad
en el cargo, la constancia y el liderazgo presentes en la conducta proactiva de los
trabajadores consultados no solo propician un clima organizacional altamente
adecuado en la empresa., sino que refuerza la calidad del talento humano que dia tras
dia contribuye con su mejor esfuerzo. Existe una relacion estrechamente significativa
entre el clima organizacional de la empresa Construaragua S.A., y los elementos de la
conducta proactiva estudiada en los trabajadores de esta empresa, ya que sin estos
no existiria un clima organizacional adecuado que le permitiera al trabajador haber
obtenido los objetivos y metas alcanzados con excelencia.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Elementos de la Conducta Proactiva y
Relacién significativa.



SUMMARY

This research arose due to the existence of weaknesses in the organizational climate of the
company Construaragua S.A. and thus to explain the significant relationship between the
organizational climate and the proactive behavior of the workers of this company, the general
objective was to study the organizational climate and the proactive behavior in the staff of the
company Construaragua, S.A. of the city of Maracay, Aragua State, for which it was
necessary to diagnose the organizational climate, to identify the elements that make up the
proactive behavior and to explain the significant relationship between the organizational
climate and the elements of the proactive behavior of the company personnel. Theoretically it
was oriented in the concepts of organizational climate, proactive behavior and significant
relation between both concepts. Methodologically, he used the field research modality, of
descriptive type, with documentary basis. The population was census and was integrated by
the people who work in the administrative area of the company Construaragua S.A., located
in the city of Maracay of Aragua state, being conformed by seventeen (17) participants. The
technique of data collection was the survey and the questionnaire instrument, the latter
consisting of twenty (20) closed Likert-type questions and subject to content validity and
Cronbach's alpha reliability that was equal to 0.89. The techniques of data analysis were
quantitative and qualitative. It concludes that the workers' perception regarding the
organizational climate of the company is highly adequate based on the results obtained from
the indicators studied (norms, autonomy, monotony, formal group, support, results, activities,
learning and sense of belonging) that positively influence the environment in which workers
perform their daily activities. With regard to freedom, creativity, drive, persistence,
responsibility in office, perseverance and leadership present in the proactive behavior of the
workers consulted not only foster a highly adequate organizational climate in the company,
but which reinforces the quality of the human talent that day after day contributes with its best
effort. There is a very significant relationship between the organizational climate of the
company Construaragua SA and the elements of the proactive behavior studied in the
workers of this company, since without them there would not be an adequate organizational
climate that would allow the worker to have achieved the objectives and goals achieved with
excellence.

Keywords: Organizational Climate, Elements of Proactive Behavior and Meaningful Relationship.
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INTRODUCCION

Hoy dia, los procesos de cambios y las nuevas tecnologias
determinan el desarrollo de mas habilidades, destrezas y conocimientos,
haciendo que las organizaciones se vean en la necesidad de implementar
cambios en su estrategia laboral, a partir de los cuales, se sienten las
bases para afrontar los retos que se presentan, sobre todo, en el contexto
venezolano, en donde existen alteraciones de indole econémico, politico,
social y cultural, que impactan los procesos organizacionales vy

gerenciales.

Por ello, es necesario que las empresas realicen estudios
minuciosos de las diferentes variables relacionadas a su principal activo,
es decir, el talento humano, con el fin de desarrollar la capacidad de
respuesta exigida por los retos impulsados por la globalizacién de los
mercados que hacen de los colaboradores el elementos clave para la

sobrevivencia.

Dentro de este contexto, el clima organizacional ocupa un lugar
preferente, ya que de la percepcidn positiva 0 negativa que tenga un
empleado del entorno depende su compromiso, sentido de pertenencia, el
cumplimiento de las actividades requeridas y muy especialmente la
conducta mas si esta es definida como proactiva. Es por esta razén que las
empresas que presentan sintomas tales como ineficiencia, desmotivacion e

improductividad, tal y como se observa en la empresa Construaragua S.A.,



someter a estudio estos sintomas laborales con el fin de detectar los
aspectos que deben ser mejorados para potencializar el rendimiento de sus

integrantes.

Por ello, este estudio tuvo como objetivo general analizar el clima
organizacional y la conducta proactiva en el personal de la empresa
Construaragua S.A., de la ciudad de Maracay, Estado Aragua plantedndose
como objetivos especificos: diagnosticar el clima organizacional de la
empresa Construaragua S.A. ldentificar los elementos que conforman la
conducta proactiva del personal de la empresa Construaragua S.A.
involucrados en el clima organizacional y explicar la relacion significativa
entre el clima organizacional y la conducta proactiva del personal de la

empresa Construaragua S.A.

Siguiendo con el orden de ideas, esta investigacion se justificod en el
hecho de explicar la relacion significativa entre el clima organizacional y la
conducta proactiva de los miembros de una organizacion a través de las
percepciones estabilizadas de los trabajadores que filtran la realidad, y como
este condiciona la conducta proactiva desde el estudio de sus dimensiones

como son la energia y la iniciativa personal.

De igual forma estudiar el clima organizacional y la conducta
proactiva del personal de la empresa Construaragua, S. A, para asi de esta
manera determinar la relacién significativa entre ambas variables.
Investigacion que pretende ser una herramienta para la toma de decisiones

en cuanto a lograr los cambios necesarios y mejorar la percepcion del
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trabajador en cuanto a su ambiente laboral y su entorno externo e interno.

Por ello, se desarroll6 este estudio a través de la estructura capitular

gue se detalla a continuacion:

Una primera seccion titulada “El Problema”, contentiva del
planteamiento del problema, los objetivos de la investigacién y la

justificacion.

Seguidamente, en la segunda seccién, denominada “Marco
Tedrico”, se encuentran los antecedentes de la investigacion y de la
institucion, las bases teodricas y legales, ademas de la definicion de términos
bésicos, lo cual fundamentd desde la perspectiva bibliografica el contenido
de este trabajo de grado.

Por otra parte, se presenta la tercera seccion que lleva por nombre
“Marco Metodoldgico”, la cual expone el tipo y disefio de la investigacion, el
método, la poblacion y la muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacion, la validez y confiabilidad del instrumento, las
técnicas de andlisis de la informacion, las fases de la investigacion y la

operacionalizacion de variables.

Posteriormente, se presenta la cuarta seccion, denominada
“‘Analisis e Interpretacion de los Resultados”, en donde se presentan los

resultados obtenidos a través de la aplicacion del instrumento de

21



recoleccion de datos y las conclusiones generales del analisis.

Luego, en la quinta seccion, denominada “Conclusiones y
Recomendaciones” se presentan las impresiones finales del investigador,
ademas de las sugerencias dirigidas a las instancias que se consideraron

pertinentes.

Para finalizar, se muestra la “Lista de Referencias” que presenta en
orden alfabético cada uno de los textos consultados en el desarrollo de este

Trabajo de Grado y los “Anexos”.

22



SECCION |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La aparicion del concepto de Clima Organizacional en el mundo
académico y profesional se origina hacia el fin de la década de los afios 60,
siendo Richard Beckhard su principal impulsor. Para este autor el proceso de
Desarrollo Organizacional fue un proceso planificado de cambio en una
organizaciéon como un todo, que fue conducido por los directivos superiores
con el fin de mejorar la efectividad y la salud de la organizacién, a través de
intervenciones en los procesos organizacionales basadas en las ciencias del

comportamiento (Castillo,2012)

Con los afios experimentd una evolucion que trajo a la mano una serie
de nuevos conceptos y premisas que si bien han introducido visiones
novedosas y algunos cambios sustanciales al concepto original, han
enfatizado los aspectos que hicieron de este concepto toda una novedad en

Su época.

El desarrollo del mismo tiene lugar cuando existen las condiciones
para que el proceso mismo ocurra de manera colaborativa, mas que
jerarquica, involucrando no sélo a los miembros de la organizacion, sino

ademas a las partes interesadas que estan en relacion con la organizacion.
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http://www.monografias.com/trabajos16/teoria-sintetica-darwin/teoria-sintetica-darwin.shtml

Prevaleciendo en el tiempo e intensificandose su interés hasta la
actualidad. Apareciendo durante este mismo tiempo una variedad de
movimientos que bajo diversas denominaciones colocaron de relieve los
elementos basicos del Desarrollo Organizacional. Tal fue el caso del
movimiento por la Excelencia liderado por Drucker, el movimiento por el
Control Total de la Calidad, la Reingenieria de Procesos, el Downsizing y
mas recientemente las Organizaciones que Aprenden y la Administracion del

Conocimiento.

Definido por caracteristicas muy especificas inherentes al lugarde
trabajo, que son apreciadas o percibidas por los miembros de una empresa y
gue influyen en la conducta y motivacién que tengan los individuos dentro de
la misma, y que a su vez tendra repercusiones en la conducta laboral.
Definido por Litwin y Stinger (1998) c.p. Goncalves, A. (2007) como: “un
fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (rendimiento,

satisfaccion, rotacion”. (Consulta en linea).

De lo anterior puede decirse que el clima organizacional tiene una
existencia real y afecta todo lo que ocurre dentro de la organizacion y a su
vez también es afectado por todo lo que ocurre dentro de esta. Las
organizaciones tienden a atraer y conservar el personal que se adapta a su
clima, pudiendo esto convertirse en una de las mayores fortalezas si este se
ha desarrollado adecuadamente, de lo contrario constituye una debilidad

para las organizaciones.
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http://www.monografias.com/trabajos14/geomorfologia/geomorfologia.shtml
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http://www.monografias.com/trabajos36/administracion-y-gerencia/administracion-y-gerencia.shtml
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http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/conducta/conducta.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa

El analisis realizado a ciertos autores por Amoros, E. (2007) quien
incluyo a: Allaire, (1992); Davila, (1989); Denison, (1992); Hampton, (1992);
y Robinson, (1994); entre otros, Amoros tipificO algunas caracteristicas del

ambiente organizacional desde sus dos componentes principales:

“Clima y cultura organizacional, los cuales cambian o
evolucionan con el tiempo, por lo tanto pueden ser
intervenidos intencionalmente y en consecuencia ser
administrados, ademas estos generan inercia, es decir,
sus caracteristicas tienden a ser permanentes en el
tiempo y para cambiarlos debe generarse una nueva
dindmica, esto es importante cuando se toma la
decision de hacer cambios planificados, p. 57.

Por su parte Litwin y Stinger (1998) A. (ob. Cit.), propusieron para el
estudio del clima organizacional, nueve dimensiones a saber: estructura,
responsabilidad reconocida  actualmente  como  empoderamiento
(empowerment), recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares,

conflicto e identidad.

Dimensiones que poseen sus propios elementos intervinientes para
determinar en las organizaciones el clima existente, lo cual a la vez permitira
a la alta gerencia planificar el cambio, ademas de procurar precisar su

impacto en el desempefio de los equipos de trabajo.

La globalizacion, la inestabilidad de los mercados de trabajo, la
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internalizacion y las nuevas tecnologias han producido muchos cambios a
niveles organizacionales, que conllevan a que las misma desarrollen nuevas
formas de afrontar las exigencias que les permitirdn el alcance de los

objetivos que se hayan planteado.

La naturaleza de las organizaciones es variable, unas son privadas y
otras publicas, por lo que cada una tiene unas caracteristicas especiales que
la identifican. Es importante destacar el hecho de que la organizacion
independientemente de su naturaleza, debe administrar los recursos de los
cuales dispone en forma efectiva y de esta manera alcanzar los objetivos

trazados.

Por tal razén, no cabe duda, que es necesario obtener el mayor y el
mejor rendimiento de los trabajadores, con el fin de lograr los objetivos tanto

individuales como organizacionales.

Segun Pegan (1998).Taylor expresa que "Mientras el industrial tenia
un concepto claro de la cantidad y calidad de trabajo que se puede esperar
de una méaquina, no poseia una vision comparable de los limites de eficiencia

de los trabajadores” (p.10).

Por tal razén en afios anteriores se desconocia la relevancia del
Clima Organizacional y el desempefio del trabajador en la produccion, lo que
ocasiond un aminoramiento en el desarrollo organizacional para ese

momento. Segun Chiavenato (1999:109).
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El crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de los
grupos en la organizacion ante las nuevas exigencias y las tasas aceleradas
de cambios, obligan a las grandes empresas a nivel mundial, a prepararse
para entender la conducta individual y grupal del recurso humano alineandola
hacia las metas de la organizacion, estableciendo bases psicolégicas en la
blusqueda de la efectividad organizacional.

El medio ambiente puede afectar de manera positiva o negativa el
comportamiento de los trabajadores y predisponer su actitud limitando o no
su rendimiento, la productividad y/o la creatividad e identificacion en el
trabajo, por tanto el ambiente no debe considerarse como una variable
externa, sino como un activo intangible para las organizaciones y un

instrumento para lograr la armonia.

Cada dia es necesario que las empresas establezcan un Clima
Organizacional favorable para todos los elementos que son parte de ella es
decir, internos como externos. Entre los internos se pueden mencionar al
personal directivo y el resto de los trabajadores y como externos clientes,
proveedores y publico en general. Ambos elementos son recipientes de
factores descritos como parte del Clima Organizacional; en la medida de su
avance o retroceso sera el progreso de la relaciones entre dicho elemento y

la empresa.

Es importante destacar que durante la década de los afios 80 en
Venezuela surgio el interés de conocer por parte de las organizaciones los

factores que estaban influyendo en el Clima Organizacional. Entre ellas
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podemos mencionar la Universidad Centro-Occidental "Lisandro Alvarado y
la empresa Bigott de Venezuela, con este estudio se pudo constatar que el
Clima Organizacional era deficiente en el sentido que no existia liderazgos
definidos, trabajo en equipo, los niveles de comunicacion ascendente y

descendentes eran nulos.

Sin embargo a pesar de los resultados obtenidos en estos estudios, en
Venezuela no se ha tomado en cuenta, el desarrollar un enfoque practico
para el buen manejo del Clima en las Organizaciones, es por ello que no se
obtiene en una gran cantidad de empresas los resultados deseados en
cuanto al cumplimiento de las metas trazadas por la organizacion,
produciéndose asi problemas de relaciones que alteran la convivencia entre
sus miembros siendo éstos a menudo, pequefas incomprensiones o0 malos
entendidos los cuales son faciles de superar en la medida que, se entienda

gue por sobre ellos priven los objetivos del grupo.

Es por ello que actualmente el Clima Organizacional ha generado un
gran impacto en las organizaciones, ya que se ha convertido en una
herramienta que ayuda a detectar de manera directa la percepcion que
tienen sus trabajadores en cuanto al ambiente laboral que existe en las

empresas.

Cabe sefnalar que dependiendo del clima organizacional que posea
una organizacion es posible determinar el comportamiento de los
trabajadores de la misma por lo que podriamos decir que el desempefio de

una conducta laboral proactiva depende de valores cuidadosamente
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meditados y seleccionados.

El comportamiento proactivo es un factor determinante para competir y
sobrevivir en un entorno tan cambiante y competitivo como el actual. Las
empresas buscan personas flexibles que se adapten a lo inesperado y que
sepan gestionar la incertidumbre. Los emprendedores y pequefios
empresarios tienen mas posibilidades de gestionar con éxito sus negocios Si
son proactivos. Las personas gque no estan satisfechas con su trabajo o con
su entorno laboral actual tienen la responsabilidad de generar nuevas

acciones para cambiar su situacién y conseguir los resultados que desean.

Para tener éxito en el actual mercado laboral es preciso convertirse en
un agente activo de cambio, tener iniciativa y saber hacer frente a la
incertidumbre. La persona proactiva no espera a que los demas tomen
decisiones por ella, actia con determinacion anticipAndose a los problemas,

baja a terrenos operativos y crea constantemente nuevas oportunidades.

Considerando que el comportamiento proactivo esta orientado a
resultados. Ser proactivo no consiste Unicamente en proponer ideas o hacer
reestructuraciones cognitivas para percibir la realidad de otra manera. Pensar
el cambio estd muy bien, pero no es suficiente; hay que ser capaz de

transformar las ideas en acciones para obtener resultados.

En Venezuela, una gran variedad de investigaciones realizadas han
considerado estos aspectos como importantes para el adecuado

funcionamiento organizacional tanto en el sector privado como en el publico.
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En la actualidad sefala Parra, G. (2008) que:

“El sector publico venezolano se encuentra
conformado por una gran gama de entes territoriales:
nacionales, estadales, municipales y los no territoriales
entre los que se encuentran: institutos autonomos y
empresas del Estado que buscan brindar el mayor
beneficio a la comunidad”.

De acuerdo a lo anteriormente planteado destaca que en el sector
publico venezolano esta conformado por una gran variedad de entes cuyos
funcionarios y trabajadores tienen como misién principal servir al publico en
general de la mejor manera ofreciendo calidad en el servicio, aunque para
nadie es un secreto que la administracion publica venezolana lleva a sus
espalda el peso de ser criticada por su deficiente servicio al publico del cual
podemos sefialar que la conducta proactiva es poco perceptible debido a
que los empleados publicos son impuestos por el clientelismo politico del
gobierno ejercido por empleadores reactivos, sin tomar en consideracion el

perfil académico requerido para desempeiiar los cargos.

La administracion publica ha venido desde los afios 90 manifestando
una serie de cambios que se mantienen hasta la actualidad destacando la
profesionalizacion de sus funcionarios por una parte y la adopcion de
tecnologias por otra, con miras a la adecuada atenciéon de los requerimientos
sociales de la nacion, ademas de impulsar y desarrollar mas recientemente;
procedimientos, técnicas e instrumentos que permitan apreciar el desempefio

de los funcionarios publicos.
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En otro sentido se puede afirmar que la conducta laboral en el sector
publico se caracteriza por ser reactiva lo cual hace imprescindible aplicar los
correctivos pertinentes para resolver esta situacion en busca de hacer mas
eficiente la administracion publica y puedan lograrse los objetivos planteados

en las instituciones.

La empresa publica Construaragua, S.A., ubicada en Maracay, Estado
Aragua y dedicada a la construccién de vias terrestres, nodos, puentes,
viviendas y mantenimiento de areas publicas, remodelacion del casco
histérico, etc., no escapa a lo anteriormente expuesto, parte de su personal
administrativo es percibido como apatico y se sienten descontentos segun
entrevista informal realizada a los mismos, de la cual se pudo conocer que
debido a que los cargos de Alta Gerencia sufren constante rotacion, las
cuales no le permite al personal administrativo adaptarse a un estilo tnico y
considerablemente permanente de ejecucién de los procedimientos,
provocando sensacion de inestabilidad, asimismo se realizan procesos de
reestructuracion sin considerarse criterios técnico y administrativos que
puedan sustentar las decisiones tomadas lo que genera en el personal la
natural resistencia al cambio constante de los funcionarios, todo esto debido

a la incertidumbre generada por tal situacion.

La permanente y constante rotaciébn de la alta gerencia conlleva a
tomar decisiones no fundamentadas en criterios técnicos, destacando de
esta manera la rotacion del personal medio donde se les asigna en la
mayoria de los casos un destino administrativo para el cual no estan
previamente preparados, ademas de no considerarse un sistema de

evaluacion del desempefio que permita apreciar el impacto de tales medidas.
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La operacionalizacion de los procesos no se encuentra registrada a
través de un Manual de Normas y Procedimiento quedando a la
improvisacion de los mismos por parte de los trabajadores asi como por parte
de la directiva y la cadena de mando. Asimismo la empresa carece de un
manual de Descripcidon de Cargos que permita establecer parametros y
competencias para la seleccion del personal idoneo que se capaz de acoger
y ejecutar con calidad los objetivos y metas planteadas que permitan el

crecimiento tanto de la empresa como del personal que en ella labora.

Cabe destacar la necesidad de que la empresa Construaragua S.A.
asuma y comprenda que es de gran importancia que cumpla con la
normativa establecida por los organismos estatales y nacionales que
contemplan la seguridad social (S.S.0., LOPCYMAT, F.A.O.V. Pago de
Guarderias etc.), los cuales garantizan el bienestar fisico, psicoldgico,
emocional y social que conlleva a realizar las labores con mayor aceptacion y

agrado por parte de los trabajadores.

Como resultado de la realidad ya descrita, surgié la inquietud y
necesidad de realizar las siguientes interrogantes:

¢,Cuadl es el clima organizacional de la empresa Construaragua, S.A.

de la ciudad Maracay, Estado Aragua?

¢,Cuales son los elementos que conforman la conducta proactiva del

personal de la Empresa Construaragua, S.A. que se encuentran
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involucrados en el clima organizacional?

¢,Como se relaciona el clima organizacional Yy los elementos que
conforman la conducta proactiva del personal de la empresa

Construaragua, S.A. de la ciudad de Maracay, Estado Aragua?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Estudiar el clima organizacional y la conducta proactiva en el personal
de la empresa Construaragua, S.A. de la ciudad de Maracay, Estado

Aragua.

Objetivos Especificos

Diagnosticar el clima organizacional de la empresa Construaragua,

S.A. de la ciudad de Maracay, Estado Aragua.

Identificar los elementos que conforman la conducta proactiva del

personal de la empresa Construaragua, S.A. involucrados en el clima
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organizacional.

Explicar la relacion significativa entre el clima organizacional y
los elementos que conforman la conducta proactiva del personal de la
empresa Construaragua, S.A. de la ciudad de Maracay, Estado Aragua.

Justificaciéon de la Investigacion

Hoy méas que nunca, el individuo se ve enfrentado en los distintos
aspectos de la vida laboral entre dos retos principales: Como adaptarse
exitosamente y como manejar los cambios en el ambiente organizacional. El
hombre busca consolidar un ambiente de trabajo que le suministre una
percepcion de los elementos con las que tiene que convivir diariamente en su
ambito laboral. Esto implica su sentir y su manera de reaccionar frente a las
caracteristicas del Clima Organizacional y por ende en el rendimiento de las

tareas y funciones.

En la actualidad, lo mas importante de una organizacién son las
personas quienes tienen la responsabilidad de contribuir diariamente a que
ésta mantenga el nivel de desempefio adecuado para el mercado laboral al
cual pertenece. Estos trabajadores son muchas veces afectados por la falta
de motivacion, la carencia de un liderazgo efectivo asi como las
interrelaciones personales, la solidaridad y la cooperacion entre los grupos

de trabajo.
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Cada dia es necesario que las empresas establezcan un Clima
Organizacional favorable para todos los elementos que son parte de ellas,
tanto internos como externos. Entre los internos se pueden mencionar al
personal directivo y el resto de los compafieros y como externos clientes,
proveedores, gobierno, bancos y publico en general. Ambos elementos son
recipientes de factores descritos como parte del clima organizacional; a
medida de su avance o retroceso sera el progreso de la relaciones entre

dicho elemento y la empresa.

El conocimiento exacto de la cultura de una organizacién es relevante
en el comportamiento del personal que labora en la misma, debido a que el
clima organizacional esta determinado por la apreciacién que tengan los
empleados de los elementos culturales entre los que se pueden mencionar:
valores, creencia, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, rituales que
inciden en el sentir y la forma de reaccionar de las personas en su area de

trabajo.

La importancia de ésta investigacion estd basada en explicar la
relacion significativa entre el clima organizacional y la conducta proactiva de
los miembros de una organizacibn a través de las  percepciones
estabilizadas de los trabajadores que filtran la realidad, y como este
condiciona la conducta proactiva desde el estudio de sus dimensiones como

son la energia y la iniciativa personal.

Cabe mencionar que si una organizacion no cuenta con un clima

favorable, esta se vera en desventaja con respecto a otras organizaciones
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qgue si posean un clima organizacional adecuado, puesto que proporcionan
una mayor calidad en sus productos o servicios. La empresa Construaragua,
S.A., desconoce si sus trabajadores tienen una conducta proactiva, como
consecuencia de esto, los objetivos planteados sufren alteraciones en las
vias de la consecucién de los mismos segun lo planteado en los indicadores

de gestion de la Gerencia de Recursos Humanos.

Por todo los antes expuesto y en pro de lograr el mejoramiento en el
Clima Organizacional de la empresa Construaragua, S. A., asi como contar
con trabajadores proactivos, esta investigacion pretende ser una herramienta
para la toma de decisiones en cuanto a lograr los cambios donde sean
necesarios y que permitan dentro de la instituciéon objeto de estudio los
siguientes puntos: Crear una nueva etapa en el desarrollo del personal en el
area administrativa de la organizacién, Lograr una interaccion mas cercana
con el grupo de trabajo y por ende una mayor calidad y eficiencia en cuanto a
las funciones a realizar y mejorar la percepcién del trabajador en cuanto a su

ambiente laboral y su entorno externo e interno.

Por tal motivo se plantea estudiar el clima organizacional y la
conducta proactiva del personal de la empresa Construaragua, S. A, para
asi de esta manera determinar los factores que influyen en la consecucién

de los objetivos y metas planteadas por la empresa.

Pretende ser un llamado de alerta para reforzar los factores positivos y
sustituir los negativos con propuestas que beneficien tanto a los trabajadores

como a la Institucion, logrando de esta manera un mayor compromiso con la
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calidad y la excelencia.

De igual forma se le suministrara informacion valiosa y potencial tanto
a la empresa en general y a los trabajadores de la empresa Construaragua,
S. A., Servird como aporte documental a la Universidad de Carabobo, en la
Direccion de Postgrado. Asimismo servird de base para las investigaciones
futuras que ayuden al conocimiento del recurso humano en las

organizaciones.

A nivel social e institucional ayudara como material de apoyo a fin de
realizar cambios que ayuden especificamente en esta problemética en las
organizaciones tales como Asociaciones Gremiales, Sindicatos, e
Instituciones encargadas de la defensa y vigilancia en todo lo que compete al

trabajador.
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SECCION II

MARCO TEORICO

El presente capitulo contiene un basamento tedrico creado a través
de una adecuada revision de la bibliografia definido por Hernandez y otros
(2006: 64) como “un compendio escrito de articulos, libros y otros
documentos que describen el estado pasado y actual del conocimiento sobre
el problema de estudio. Nos ayuda a documentar como nuestra investigacion

agrega valor a la literatura existente”.

Es por ello que toda investigacion debe sustentarse en bases sélidas,
las cuales estaran fundamentadas en una revision documental de distintas
investigaciones hechas anteriormente sobre el tema, para asi dar una

orientacion acerca del mismo.

Antecedentes de la Investigacion

Capitulo que presenta las bases tedricas en concordancia conlos
objetivos del presente estudio, son requeridos para sustentar, dar
consistencia y coherencia al mismo partiendo de los antecedentes de la
investigacién que orientan este esfuerzo y que sirven de fundamento a este

trabajo.
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En cuanto a la seleccién de los antecedentes, Arias (1999: 14) resefia
que “se refiere a los estudios previos y tesis de grado relacionadas con el
problema planteado, es decir, investigaciones realizadas anteriormente y que

guardan alguna vinculacién con el problema en estudio”.

Lo expuesto anteriormente, lleva a realizar una sintesis de las
investigaciones relacionadas con el tema que aportan informacion a la

investigacion, permitiendo a través de las consultas no repetir el estudio.

A continuacion se mencionan los siguientes hallazgos:

Iniciamos citando a Mayor, L. (2012) Clima organizacional y
Liderazgo de los Directores de las Escuelas del Municipio Mara.
Facultad de Humanidades y Educacion. Universidad del Zulia, para optar
al Titulo de Magister Scientiarum en Educacion. Mencién Gerencia de

Organizaciones Educativas.

Investigacion que tuvo como propdsito analizar la relacion entre Clima
Organizacional y Liderazgo de los directivos en instituciones del municipio
Mara, las teorias se fundamentaron en autores como Bass y Avolio (2004),
Guerra (2008), Davis (2004), Bass (2004), Benavides (2005), Darf y Marcic
(2005), entre otros y en relacion al Clima Organizacional Robinns y Coulter
(2005), Koontz y Weihrich (2004), Beckchard (2004), Covey (2006),
Chiavenato (2008) entre otros. Se enmarcé en una investigacion descriptiva,

correlacional, y de campo, con un disefio no experimental, transaccional.
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La poblacion estuvo conformada por 7 directivos y 68 docentes. Para
la recoleccion de los datos se disefi6 una encuesta tipo cuestionario
versionado, con cuatro alternativas de respuesta en escala tipo Likert,
conformado por 57 items. La validez fue dada por cinco (05) expertos en el
area. La confiabilidad se obtuvo a través de la una prueba piloto aplicada a 5
directivos y 10 docentes fuera del campo investigativo, a la cual se aplicé la
férmula de Alfa Cronbach, obteniendo un resultado de rtt= 0,98 y 088, para la
variable clima y rtt=099 y 0,89 para la variable liderazgo, indicando alta
confiabilidad. En cuanto a la correlacién se obtuvo un r = - 0,002 indicando
una relacién baja estadisticamente negativa significativa entre las variables
objeto de esta investigacion significando con ello que a medida que
disminuyen negativamente los valores de la variable Clima Organizacional

disminuyen de forma negativa los valores de la variable liderazgo.

Los resultados determinan una presencia en las instituciones objeto
del estudio de un clima autoritario, y paternalista y un liderazgo autocratico,
como también liberales donde es necesario que los directivos dediquen
mayor atencion al estilo transformacional, para lograr que las competencias
de liderazgo sean efectivas, en pro de garantizar un mejor clima que conlleve

al buen funcionamiento de la institucion.

Estudio que ofrece informacién adecuada sobre las teorias que hacen
posible el estudio adecuado de la variable principal en este caso el clima
organizacional, sus fundamentos, caracteristicas, dimensiones, factores,

tipos, importancia e influencias que el mismo ejerce en todos los ambitos del
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area laboral. Lo cual servira como punto de partida en cuanto al marco
tedrico necesario para desarrollar esta investigacién no solo por la calidad
de las teorias utilizadas sino también por el reconocimiento de los autores

que las desarrollaron.

Cabe citar el estudio de Antanez, Y. (2015) en su trabajo especial de
grado:El Clima Organizacional como factor Clave para Optimizar el
Rendimiento Laboral de los Empleados del Area de Caja de las
Agencias de Servicios Bancarios Banesco Ubicadas en la Ciudad de
Maracay, Estado Aragua. Universidad de Carabobopara optar al Titulo de
Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales.

El objetivo general fue explicar el clima organizacional como factor
clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de caja
de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de
Maracay, estado Aragua, para lo cual fue necesario diagnosticar los factores
qgue determinan actualmente el clima organizacional, determinar el nivel de
rendimiento y analizar los factores clave del clima organizacional que
interfieren en el rendimiento de los empleados. Metodolégicamente, utilizo la
modalidad de investigacibn de campo, de tipo descriptiva, con base

documental.

La poblacién fue censal y estuvo integrada por las personas que
laboran en el area de caja de las agencias de servicios bancarios
Banescoubicadas en la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando

conformada por treinta (30) participantes. La técnica de recoleccion de la
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informacion fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, este ultimo
compuesto por preguntas cerradas tipo Likert y sometido a la validez de
contenido y a la confiabilidad Alfa de Cronbach que fue igual a 0,88. Las

técnicas de analisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa.

El investigador concluye que los empleados objeto de investigacion
estan parcialmente motivados ya que a pesar de que cuentan con tecnologia,
organizacién y disponen de las herramientas necesaria para el trabajo en
equipo, la remuneraciéon que perciben no es suficiente para cubrir sus
expectativas, lo cual hace del aspecto econdmico un factor generador de
insatisfaccion. Se recomienda aplicar el modelo salarial de las 3R

(remuneracion, recompensa y reconocimiento).

Es evidente la relacién de este estudio con la investigacion planteada
debido a que determina la importancia del clima organizacional en la
percepcion de los trabajadores los cuales segun el resultado obtenido se
sienten parcialmente insatisfechos ya que se demuestra que la remuneracion
percibida es insuficiente para satisfacer las necesidades de los trabajadores
de esta empresa, lo que nos permite considerar que el clima organizacional
debe abarcar no solo lo tecnoldgico, la comodidad o la ergonomia laboral
sino también la remuneracion devengada y la posibilidad de que esta cubra
no solo las necesidades basicas de los trabajadores sino un mucho mas y

asi lograr un rendimiento laboral mayor.

Cerna A., K.A. (2014) en su trabajo titulado: Personalidad Proactiva

y Clima Laboral en los trabajadores de una empresa de fabricacion de
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productos de plastico del distrito de San Juan de Lurigancho. Peru.
Realizado en la Universidad Cesar Vallejos para optar al grado de Maestro
en Ciencias de la Administracion. El presente estudio tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la Personalidad Proactiva y el Clima Laboral en
los trabajadores de una empresa de productos de plastico del distrito de San

Juan de Lurigancho.

La muestra probabilistica estuvo conformada por 184 trabajadores
mayores de 18 afios de ambos sexos. Los instrumentos aplicados para la
presente investigacion fueron la Escala de Personalidad proactiva de Crant y
la Escala de Clima Laboral CL -SPC. Los resultados revelaron que el 46,2%
de la muestra presentan un nivel muy alto de Personalidad Proactiva, y por
otro lado los resultados también reflejaron que de acuerdo a la percepcién
del Clima Laboral de los trabajadores de la empresa elegida como publico

objetivo, esta se encuentra en un nivel Medio o regular.

Los resultados nos revelan que si existe relacién correlacion entre
ambas variables y que hay evidencia suficiente para concluir que
personalidad proactiva y el clima laboral estan asociadas en un r = 0.299 y
que esta asociacion es significativa (p=0.000).

Es evidente la vinculacién con la investigacién en estudio, debido a
gue estudia ambas variables determinando en sus resultados la estrecha
correlacion que existe entre ambas proveyendo evidencias que permiten
concluir que la personalidad proactiva y el clima laboral estan directamente

asociados, estos datos proporcionan datos estadisticos de primera clase
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para la realizacion del presente trabajo de investigacion.

Fraj-Andrés, Elena; Matute-Vallejo, Jorge; Rueda-Manzanares
(2012).en su articulo titulado Hacia un Modelo Integrador de los
Antecedentes y Consecuencias de la Proactividad Medioambiental en
las Organizaciones.Publicado en la Red de Revistas Cientificas de América
Latina, el Caribe, Espafa y Portugal. Sistema de Informacién Cientifica.

Estudio la influencia que las presiones de los clientes, legales,
competitivos y éticas tienen en el desarrollo de estas practicas, y como esa
proactividad repercute en los resultados econdmicos y medioambientales.

Para alcanzar los objetivos planteados se utilizé la metodologia de las
ecuaciones estructurales en una muestra de 361 empresas espafolas del
sector secundario. Los resultados revelaron que la presién de los clientes, las
motivaciones competitivas y el compromiso de los directivos con el medio
ambiente explican el porqué de las estrategias proactivas, mientras que no
se puedo afirmar que la legislacion medioambiental del sector incentive su

puesta en marcha.

Como resultado se constato un efecto positivo de estas estrategias en
el desempefio econémico y medioambiental, lo cual contribuy6 a disipar las
dudas existentes en la literatura en torno a la naturaleza y signo de esas

relaciones.
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Investigacion que aporta informacion y datos relevantes sobre la
influencia de la proactividad medioambiental como estrategia en el
desempeiio econdmico y medioambiental en las organizaciones las cuales
constatan un efecto positivo en estos dos ambitos, permitiéndonos conocer
los alcances de la proactividad en éareas relevantes de desempefio de los
trabajadores.

Antecedentes de la Instituciéon

Misidn

Implementar un modelo de Gestion Efectiva dentro del Sector Publico
Nacional, caracterizada por la ejecucion de obras y servicios de alta calidad;
para la completa satisfaccion del pueblo aragtiefio y el crecimiento del
socialismo en Venezuela. Articular un nuevo modelo de gerencia publica con
vocacion socialista que permita una interaccion en grado superlativo entre la
sociedad organizada en cualquiera de sus expresiones conjuntamente con
los distintos 6rganos de Estado, actuando como ente promotor del bienestar
ciudadano, a objeto de realizar  eficazmente obras de
caracter publico, teniendo como norte la administracion eficiente y
transparente de los bienes bajo nuestra responsabilidad, mostrando
capacidad en la ejecucion de vialidades, urbanismos, infraestructuras y
confortables para la prestaciéon de servicios publicos a las comunidades que
asi lo requieran a fin de garantizar a las ciudadania Araglefa valores
agregados que realcen sus condiciones de vida, contribuyendo de este modo

al crecimiento socioeconémico del Estado Aragua.
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Visién

Construir y mantener con calidad y excelencia, el desarrollo urbano

de la Aragua socialista, orientada en el modelo de participacion popular y

protagonica para el pueblo soberano, brindado soluciones satisfactorias,

respetando las normas vigentes en materia de conservacion del medio

ambiente, empleando de forma adecuada los recursos materiales y

financieros, y constituirnos en el nuevo modelo referencial de organizacion

ejecutora de obras publicas en todo el pais.

Estructura Organizacional

Figura 1
Estructura Organizacional de Construaragua S.A

PRESIDENTE
ASISTENTE
CHOFER

CONSULTORIA JURIDICA
OFICINA DEAUDITORIA
INTERNA

GERENCIA GENERAL

GERENCIA DE

GERENCIA DE GERENCIA DE OPERACIONES Y GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA DE
PROYECTOS CONSTRUCCION LOGISTICA ADMON. CONTRATACIONES RECURSOS
YFINANZAS HUMANOS

COORD. DE

INFORMATICA

Fuente: Construaragua S.A. (2014)
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Bases Teoéricas

Comprenden un conjunto de definiciones relacionadas directamente
con el tema de investigacion y los aspectos que rodean al mismo. Al
respecto, Arias (1999: 14) indica que “comprenden un conjunto de conceptos
y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado,

dirigido a explicar el fendbmeno o problema planteado”.

De esta manera, la presente investigacion estard basada en diversas
bibliografias consultadas que explican y describen el concepto de clima

organizacional sus dimensiones y la relacion con la conducta proactiva.

En tal sentido, las bases tedricas relacionadas fundamentalmente con

la investigacion son:

Clima Organizacional

Comprende el ambiente interno de las organizaciones y como afecta
positiva 0 negativamente a sus integrantes, el cual se encuentra ligado a la
motivacion de sus miembros, en tal sentido indica Chiavenato, 1. (ob. cit.) al

referirse al clima organizacional como:

47



El ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que desencadenan diversos tipos de
motivacion entre los miembros. Por consiguiente, es
favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personal y la elevacion de la moral de los
miembros y desfavorable cuando no logra satisfacer
esas necesidades. El clima organizacional influye en el
estado motivacional de las personas y viceversa (p.86).

El autor refiere que el clima organizacional influye en la conducta de
los trabajadores, el rendimiento de estos, productividad, la satisfaccion en la
labor que desempefian y enlas percepciones que condicionan los niveles de

motivacion laboral.

Cabe sefialar que en los estudios de clima organizacional existen tres
enfoques o corrientes para su definicion que estdn en dependencia de los
aspectos que toman en cuenta los diferentes autores. Estos enfoques son: el
estructuralista, el subjetivo y el de sintesis. En el enfoque estructuralista, se
distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer (1964),los que definen el
clima organizacional como: "el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacién, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman". El enfoque subijetivo, esta
representado por HalpinyCrofts (1962), que definieron el clima como: "la
opinidbn que el trabajador se forma de la organizacion”. En el caso del
enfoque de sintesis, es el mas reciente sobre la descripcion del término
desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este

enfoque son LitwinyStringer(1998) A. (ob. Cit.) ,para ellos el clima es: "el
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efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, las creencias, los valores y la motivacion de las personas que

trabajan en una organizacion dada".

Es importante que esta investigacion muestre una vision rapida y
objetiva de las percepciones y sentimientos que se asocian a determinadas

estructuras y condiciones de la organizacion.

Es relevante incluir la comunicacion como otra de las dimensiones a
estudiar. Planteando como base el reconocer que la comunicacién es una
categoria sociopsicologica que expresa como se comportan las relaciones

interpersonales, el compromiso ante las tareas y la calidad de la informacion.

Es posible sefialar que el clima organizacional es un elemento dentro
de las organizaciones, que se comporta como un marco de referencia en el
que se desenvuelven sus integrantes segln normas, valores y creencias

imperantes.

Dimensiones del Clima Organizacional

Consideraremos para este estudio la teoria de Litwiny y Stinger ya que
fueron los primeros en plantear que el clima organizacional esta constituido

por nueve componentes o dimensiones: La estructura, La responsabilidad,
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reconocido ahora como empoderamiento (empowerment), recompensa,
desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad,
aspectos estos que ademas de otras consideraciones, seran tratados en
adelante, cada una de las cuales son consideradas como dimensione de
manera de precisar las caracteristicas existentes en cuanto al clima

organizacional, partiendo de la estructura.(Documento en Linea).

Estructura organizacional

Representa la percepcidon que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones
a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Es importante sefalar la definicion de estructura organizacional, la

cual es enunciada por Chiavenato | (2004) como:

La manera de dividir, organizar y coordinar las
actividades de la organizacion. Constituye la
arquitectura o formato organizacional que asegura la
division y coordinacién de las actividades de los
miembros de la organizacion. La estructura
organizacional es la espina dorsal de la organizacién, el
esqueleto que sustenta y articula todas sus partes
integrantes. En este sentido, la estructura
organizacional representa una naturaleza predominante
estética. Se refiere a la configuracion de los érganos y
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equipos de la organizacion. (p.367).

Se refiere a la forma como esta fragmentada una organizacién, es
decir en: divisiones, departamentos, secciones, areas, equipos, los cuales
son reflejados graficamente en los organigramas organizacionales, disefiado
con el fin de establecer los niveles jerarquicos administrativos, a fin de
garantizar que los empleados desempeiien sus funciones de manera

eficiente y eficaz.

Estudiaremos a la estructura desde el punto de vista de los
siguientes elementos: niveles jerarquicos, autoridad, comunicacién y las

normas.

Niveles jerarquicos

En el mismo orden de ideas es necesario conocer lo que son los
niveles jerarquicos administrativos para comprender de manera mas
profunda lo que es la estructura organizativa, definido por Stephen R. (ob.

cit) como:

Los niveles jerarquicos administrativos corresponden a
la distribucion escalonada en niveles de autoridad,
responsabilidad y deberes, hasta llegar a formar una
piramide, en cuyo veértice esta la autoridad maxima, y en
la basé, aquellos empleados que sélo tienen
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responsabilidad por el cumplimiento de los deberes de
Su cargo y no cuentan con autoridad formal, por no
tener sobre quiénes ejercerla. (p.379)

De lo anteriormente expuesto se desprende que los niveles
jerérquicos administrativos representan la dependencia y relacién que tienen
las personas dentro de la empresa donde la maxima autoridad ocupa el
escafio superior de la piramide y los dependientes forman la base de la
misma. Estrechamente ligado a lo que son los niveles jerarquicos se
encuentra la Autoridad la cual es importante conocer y entender ya que

forma parte de la estructura.

Autoridad

Es definida por Amoros E. (ob.cit) como las facultades inherentes de
una posicién superior para dar érdenes y esperar que éstas sean cumplidas.
En otras palabras es referida por el Diccionario de la Lengua Espafiola
(2010), como la: "Potestad, facultad. Poder que tiene una persona sobre otra

que le esté subordinada. Persona revestida de algun poder o mando".

En el mismo orden de ideas la Enciclopedia Wikipedia (2010) indica
que la autoridad es interpretada por Max Weber, quien la entiende: “como
dominacién, es la probabilidad de encontrar obediencia dentro del grupo
determinado para mandatos especificos. Afirma que en el caso concreto esta

dominacion ("autoridad"), en el sentido indicado, puede descansar en los
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mas diversos motivos de sumision, que se dan por habituacion o por arreglos

afines. La obediencia es esencial para que se ejerza la autoridad”.

Comunicacion

En tal sentido, Davis K y Newstrom J. (ob. cit.) al referirse a la

comunicacion la definen como:

La transferencia de informacion de una persona a otra.
Es un medio de contacto con los demas por medio de la
transmision de ideas, datos, reflexiones, opiniones y
valores. Su propésito es que el receptor comprenda el
mensaje de acuerdo con lo previsto. Cuando la
comunicacién es eficaz, ofrece un puente de significado
entre dos personas para que puedan compartir entre si
lo que sienten y saben. (p. 53)

Siguiendo la misma linea de ideas, la buena comunicacion es esencial
para el funcionamiento efectivo de cualquier organizacion debido a su
penetrante naturaleza, se suele designar a la comunicacion como la cadena
gue une a todos los miembros y actividades de una organizacion. Cuando se
considera el proceso de la comunicacién, es preciso realizar una serie de
consideraciones en las que se incluye: emisor, canal, receptor, feed back o
retroalimentacion, ello en la concepcién clasica. Sin embargo, existen otros
factores a tener en cuenta en el proceso comunicacional, entre ellos se
destacan: el conocimiento que sobre el mensaje tenga tanto el emisor como
el receptor, el interés que las partes, el escenario empleado y otros factores

igualmente relevantes.
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En un principio, la comunicaciébn en la organizacion, soélo fue
considerada desde un punto de vista formal, es decir, aquella que la
organizacibn emplea y que se manifiesta en manuales de normas y
procedimientos, y ordenes que emana la alta gerencia (de arriba hacia
abajo), debiendo tenerse como feed back, resultados, informes, pedidos y
similares, todo ello preferiblemente por escrito.

Posteriormente, con la aparicion de los grupos informales, la
comunicacién en la organizacion tomo otros ribetes. Aqui entonces se
considera a la comunicacion como multilateral, es decir, en todos los sentidos
y resulta en eje fundamental en la cooperacion de los individuos en la

organizacion.

Normas

Los principios 0 normas constituyen el nervio motor de la organizacion,
también orientan como aplicar los elementos materiales y cémo aprovechar
al maximo el esfuerzo y dedicacion del recurso humano. Actualmente existe
un conjunto de principios fundamentales, que aun se consideran como
principales directrices para el establecimiento de una éptima y correcta
organizacion. Definidas por Boisier, S. (2004) como:

Es todo lo que esta escrito y aprobado, que rige a la
organizacion, y que debe ser respetado por todos los
integrantes de ella. Deben estar escrita detalladamente
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en los documentos de gestion empresarial manuales de
organizacion y funciones, planes de capacitacion,
planes estratégicos, entre otros. (p.93)

Se refiere a las reglas especificas a las que se deben ajustar las
conductas, tareas o actividades en una organizacion para poder llevar acabo

el cumplimiento de una politica.

Responsabilidad o Empowermwnt

Segunda dimensién del clima organizacional a estudiar en esta
investigacion, la definiremos como: el sentimiento de los miembros de la
organizacién acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no

tener doble chequeo en el trabajo.

En tal sentido Chiavenato, I. (ob. cit.) al referirse al empowerment

indica:

El empowerment aumenta el control, incrementa la
autoestima e impulsa la calidad dentro de Ila
organizaciébn. Su objetivo es simple: transmitir
responsabilidad y recursos a todas las personas, para
aprovechar su energia creadora e intelectual, de modo
gue puedan mostrar verdadero liderazgo en sus propias
esferas individuales de competencia y, al mismo tiempo,
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ayudarlas a enfrentar los desafios globales de toda la
empresa. Empowerment significa dar poder a los
empleados para aprovechar al maximo el talento
colectivo. (p. 159).

Al respecto, sefiala el autor que mientras el empleado sienta que
posee cierto grado de control y autonomia sobre la actividad o tarea que
realiza en su puesto de trabajo, se puede lograr incrementar la
responsabilidad, habilidad e iniciativa del mismo, lo cual influye de manera

positiva al aumento del rendimiento del grupo de trabajo en la organizacion.

Del mismo modo, la autonomia es indicada por Chiavenato I. (Ob. Cit)

como:

El grado de independencia, libertad y criterio personal
del ocupante para planear y ejecutar su trabajo,
seleccionar el equipo que utilizard y decidir qué
métodos o procedimientos seguird. La autonomia se
relaciona con el lapso que dispone el ocupante para
recibir supervision directa de su gerente. Cuanto mayor
sea la autonomia mayor serd el tiempo en que el
ocupante deja de recibir supervision directa y mayor la
autogestion de su trabajo. (p.173).

Estableciendo relacion con lo antes expuesto, se destaca la
autonomia que pueda tener cada trabajador al momento de cumplir con las
tareas asignadas de manera sistematica y organizada, sin necesidad de

recibir la inspeccion constante para ejecutar satisfactoriamente la funcién
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encomendada.

Al mismo tiempo conviene destacar que, en la actuacion de la
autonomia es fundamental la toma de decisiones, para cumplir con la labor

encomendada.

Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuaciéon de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo. Para Chiavenato, |. (ob.
cit.), la recompensa consiste en: “la retribucion, premio o reconocimiento por
los servicios de alguien. La compensacion es el elemento fundamental en la
gestion de las personas en términos de retribucién, retroalimentacion o

reconocimiento de su desempefio en la organizacién”. (p.226).

De igual manera Dolan, S. Schuler, R. y Valle, R. (1999) consideran
que la retribucion es un vocablo fundamental e importante en las empresas y
definen que la funcion de ésta es: La actividad mediante la cual la
organizacion evalla la contribucién de los empleados, con el fin de distribuir
recompensas monetarias y no monetarias, directas e indirectas, de acuerdo a
la normativa vigente y a la capacidad de pago de la organizacién. Hay dos
categorias de retribuciones directas: el salario base y la retribucion basada
en el rendimiento. Las retribuciones indirectas: hacen referencia a los
complementos salariales (monetarios y no monetarios) que no estan

vinculados al trabajo de la persona. La retribucién total: es el valor de todos
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los pagos directos e indirectos que se hacen al empleado. (p. 251).

La capacidad que tienen las remuneraciones para atraer, retener y
motivar a las personas esta relacionada con el grado de importancia que el
empleado le otorgue al dinero. Debido a que la retribucion, tanto en su forma
directa como indirecta, tiene la capacidad de satisfacer diferentes
necesidades dependiendo de las exigencias y del punto de vista de cada ser

humano.

Resulta necesario considerar atinente a las recompensas no
salariales y que tienen que ver con el reconocimiento por la labor ejecutada.
En tal sentido Gémes, L., Balkin, D. y Candy R. (2000) al considerar a las
recompensas no salariales, exponen su importancia en la gestion humana y

su impacto organizacional en los términos siguientes:

Las ventajas concretas de hacer un reconocimiento regular de los
recursos humanos son las siguientes: 1- Anima a los directores a que
examinen el sistema de gestion de recursos humanos en su conjunto. 2-
Fomenta la idea de que todos los directores son directores de recursos
humanos. 3- Sitla al departamento de recursos humanos en la perspectiva
adecuada como suministrador de servicios y socio de la empresa. 4-
Programa espacio de tiempo para estudiar el valor de las practicas existentes
de la gerencia de recursos humanos y anima a los directores y al personal
del departamento de recursos humanos a informar sobre cuestiones
importantes. 5- Estimula el cambio. 6- Apoya las actividades de control de

calidad total. Valora la contribucion de las practicas de la gerencia de
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recursos humanos a los minimos aceptables de la empresa. (p. 570).

Entre las recompensas no salariales se destacan: premios por la labor
ejecutada, bien sea esta del trabajo rutinario o asignacion especial, por afos
de servicio y otras de caracteristicas similares (no monetarias) que como
indica Gomes, L. y otros, permite la innovacion en la gestion, aspectos
tenidos en cuenta a los fines de precisar la recompensa como dimension del

clima organizacional.

Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizaciéon acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
gue la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.

Aspecto en el cual se ve reflejada la autonomia en el cargo, asi como
la necesidad de asumir la responsabilidad por su actuacion, todo lo cual sera
viable dependiendo del sistema de recompensa y castigo que se emplee en
la organizacién, por consiguiente es importante sefalar el concepto de
monotonia laboral, tenida como uno de los indicadores a los fines de precisar

el nivel de desafios asumidos.

En este orden de ideas Stephen, R. (2004) define la monotonia laboral
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como el resultado de la repeticion de secuencias muy cortas de trabajo que
pueden repercutir en los factores de riesgo laboral. Un ejemplo es el trabajo
en cadena o cuando las condiciones del entorno son iguales o con pocas
variaciones. Los procesos que requieren prestar una atencion elevada y son
mondtonos suelen crear problemas de origen psicosocial. Es mucho mas
dificil para una persona mantener la atencion cuando la tarea no es atractiva
o estimulante. Para este tipo de trabajos es aconsejable proporcionar
capacidad de intervencién a la persona para evitar esa monotonia como uno

de los factores de riesgo en el trabajo.

Existe riesgo cuando se tienen dos o mas posibilidades entre las
cuales optar, sin poder conocer de antemano los resultados a que conducira
cada una. Todo riesgo encierra, pues, la posibilidad de ganar o de perder;
cuanto mayor es la posible pérdida, tanto mayor es el riesgo.

El empresario o directivo deberd tomar decisiones de resultado
incierto, evaluando las posibilidades de ganancia en relacibn con las
posibilidades de pérdida. Que se opte finalmente por una alternativa
arriesgada o prudente dependera de: a) los atractivos de cada una; b) su
mayor o menor disposicién a aceptar la posible pérdida; c) las posibilidades
de éxito o fracaso de cada alternativa; y d) el grado en que juzgue factible en
cada caso aumentar las probabilidades de éxito y disminuir las
probabilidades de fracaso gracias a sus propios esfuerzos. Entre los desafios
es imprescindible prestar atencién a la monotonia ya que es considerada un

factor de riesgo en la empresa.
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Monotonia

La monotonia laboral puede darse por la repeticion de secuencias muy
cortas y repetitivas de trabajo y repercutir en los factores de riesgo en el
trabajo. Un ejemplo claro para este tipo de factor de riesgo es el trabajo en
cadena o cuando las condiciones del entorno son iguales o con pocas

variaciones.

Transformar las labores es buena medida para enfrentar el
aburrimiento.La rutina se combate haciendo las cosas de manera diferente y
buscando la forma de mejorar el desarrollo del trabajo. Para este fin, la
organizacién debe plantear programas y revisar constantemente procesos y
cargos para ver como es posible hacer las acciones cada vez mas

dinAmicas.

En algunos casos, ademas de desmotivacion, la monotonia laboral

produce desgaste en el empleado y hasta cambios en materia profesional.

Bajo este contexto es importante recordar que la rutina es un enemigo
silencioso que puede atacar a todos los niveles de la organizacién y ningun

area, ya sea operativa, comercial o gerencial, esta exenta.

La falta de dinamismo en las labores afecta todos los departamentos
de la compafia .A veces en cargos administrativos se hacen cosas

operativas que después de un tiempo pasan a ser monotonas de esta forma
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se va generando pérdida de interés en el trabajo.Es recomendable buscar la
forma de encontrar nuevos retos para cambiar el desarrollo y enfoque de un

cargo.

Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados. Stephen, R. (ob. cit.)

define a los grupos formales e informales como:

Grupos formales, nos referimos a los que define la
estructura de la  organizacién, con asignaciones
determinadas de trabajo que fijan tareas. En los grupos
formales, el comportamiento de los individuos esta
estipulado y dirigido hacia las metas de la organizacion.
Los grupos informales son alianzas que no tienen una
estructura formal ni estan definidos por la organizacion.
Estos grupos son formaciones naturales del entorno
laboral que surgen en respuesta a la necesidad de
contacto social. (p.219).

Al considerar a los grupos formales en la organizacién, por supuesto
que se destacan los gerentes y el rol que estos cumplen en ella, asi como las
funciones que les son inherentes a la luz de su labor. Stephen, R. (ob. cit.) al
referirse a los gerentes sefala: “los gerentes obtienen cosas a través de otra
gente. Toman decisiones, distribuyen recursos y dirigen las actividades de
otros para lograr las metas, los gerentes hacen su trabajo en una

organizacion.” (p.56).
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Aunado a esto, los gerentes son las personas encargadas de
supervisar las actividades de otros y son responsables del logro de las metas
de la organizacién, al procurar cumplir su labor mediante el trabajo de otros,
debiendo en consecuencia ejercer su liderazgo el cual se refiere a la
capacidad de intervenir en un grupo por parte de quien ejerce situacional o

coyunturalmente una posicién ante un grupo.

En cuanto a los grupos informales resultan de la necesidad que tiene
el ser humano de socializar con sus pares, compartir ideas, Hobbes, crear
relaciones afectivas y de amistad con los compafieros de trabajo pero que se

manifiestan fuera del ambito laboral.

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de apoyo de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores

como inferiores.

Hoy por hoy, el apoyo esta relacionada con la sinergia que Boisier, S.
(2004), define como:

Accion y creacion colectivas; es union, cooperacion y
concurso de causas para lograr resultados y beneficios
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conjuntos; es concertacion en pos de objetivos
comunes. El sinergismo hace referencia a asociaciones
gue se refuerzan mutuamente. De ahi que todo proceso
sinérgico  produzca resultados  Cualitativamente
superiores a la suma de actuaciones aisladas e
individuales (p.38).

En definitiva, la sinergia resulta en la consolidacion o constitucion de
equipos de trabajo que reconoce y se establece un objetivo superior al de
sus individualidades y éstos estan identificados con ese objetivo superior que
se habra de comportar como un requisito indispensable para el logro de los
objetivos individuales que vienen a estar relacionados con las tareas y los
procedimientos pertinentes que se deben realizar en el lugar de trabajo.

Estandares

Conocer los estandares organizacionales le permite a una
organizacion poder pensarse: revisar su estructura, su funcionamiento, sus
relaciones, entre otros, saber con mayor profundidad, cuales son sus
fortalezas y cuales sus debilidades, de manera de poder planificar
estrategias que posibiliten su fortalecimiento y desarrollo. La fundacién SES

(2004) los defini6 de la siguiente manera:

Los Estandares de Calidad Organizacional son
indicadores que permiten medir el “estado” de una
Organizacion en un momento determinado, tanto en los
aspectos relacionados con la estructura y el
funcionamiento organizacional (de la Organizacion para
adentro), como los niveles de relacion y sustentabilidad
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de la organizacion (de la Organizacion para afuera)
Medir el “estado” de la Organizacién se asemejaria a
sacar una fotografia organizacional en un momento
dado. (p.5)

La definicion sefala que los estandares de calidad no son mas que la
manera de contar con referencias claras para las tareas y los resultados que
se esperan, muestra la situacion de la empresa en un momento determinado
y permiten conocer sus fortalezas y debilidades tanto internas como

externas.

Un estandar de calidad es un pardmetro objetivo para comparar la
realidad frente a él. Es un ideal que se busca obtener como resultado, se

clasifican en

Estdndares de resultados: esto es adonde queremos llegar. Por

ejemplo, queremos tener un indice de satisfaccion del 95%.

Estandares de procesos: como tenemos que desarrollar el trabajo
para alcanzar el estandar de resultado. Por ejemplo, en el caso de un
lavadero de ropa, un estdndar de proceso puede ser el método de
clasificacion de las prendas para conformar un lavado: por color, por tipo de
tela, etc.

Estdndares de Competencia Laboral explicitan, describen vy
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ejemplifican el nivel de desempefoesperado de las actividades en una
determinada funcion laboral, recogiendo las mejores précticas establecidas
en empresas lideres en cada sector productivo. De aqui la importancia de
explicar que son las actividades para dar a conocer su relacién con los

estandares.

Actividades

Se puede decir al respecto, que las actividades son las funciones
relacionadas al puesto de trabajo que le corresponde desempefiar al
empleado, y en muchos casos él mismo debe establecer relaciones con los
compafieros y subordinados para llevar a cabo la realizacion de las

actividades en cuestion.

Es importante estandarizar lo justo y necesario, las actividades que
conforman la ejecucion de un proceso o la prestacién de un servicio, y de

este modo evitar una excesiva burocratizacion del sistema.

Estandarizar sélo las actividades clave, haciendo énfasis en los
aspectos criticos de las mismas, permite asegurar que las operaciones van a
satisfacer al cliente, sin aburrir al empleado, automatizando sus tareas

donde no es necesario.

Necesario es crear estandares de calidad utiles para las operaciones

cotidianas. Que esos estandares de calidad acompafien al empleado durante
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la ejecucién de sus tareas, guiandolo para desarrollarlas con excelencia.

Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. Chiavenato 1.(1999)
define conflicto como la “existencia de ideas, sentimientos, actitudes o

intereses antagonicos y enfrentados que pueden chocar.”(p.536)

Al respecto. Picard C. (2002) sefiala que Teniendo en cuenta que el
conflicto serd parte inevitable de nuestras vidas, que no es positivo ni
negativo en si mismo sino que depende de como se le maneje y que
podemos adquirir habilidades para lograr su solucion constructiva, se hace
necesario continuar profundizando en sus aspectos esenciales para lograr
que la mayoria de los conflictos que surgen en las organizaciones que
dirigimos puedan constituir una verdadera experiencia de aprendizaje que
conduzca al cambio, estimule el interés y mejore la comunicacion en el

equipo de trabajo y en la organizacion en general. [Documento en Linea]

Dentro de este marco de ideas, es pertinente destacar que muchas
veces los conflictos se pueden aprovechar para aclarar problemas y puede
gue permitan el surgimiento de nuevos retos, sin embargo se sabe que los
conflictos afectan de una u otra forma los intereses organizacionales, pero si

se presentan se deben tratar de asumir como un aprendizaje.
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Aprendizaje:

En este sentido la Enciclopedia Wikipedia (ob.cit) lo define como: el
proceso a través del cual se adquieren nuevas habilidades, destrezas,
conocimientos, conductas o0 valores como resultado del estudio, la

experiencia, la instruccion y la observacion.

Asi mismo cabe considerar el concepto de Aprendizaje de experiencia:

Segun Davis K y Newstrom J. ob.cit, Cuando los participantes
aprenden por experiencia en el ambiente de capacitacién los tipos de
problemas humanos que enfrentan en el trabajo, el proceso se denomina
aprendizaje de experiencia o vivencial. Los participantes pueden discutir y
analizar sus propias experiencias inmediatas y aprender de ellas. Este
enfoque tiende a producir mas comportamientos modificados que el proceso
convencional de exposicién y analisis, en que las personas s6lo escuchan y

hablan acerca de teorias y conceptos abstractos. (p.416).

Dentro de esta perspectiva, el aprendizaje es el proceso de incorporar
nuevos conocimientos ya sea mediante estudio o experiencias propias de la
vida cotidiana, que de una u otra forma van a generar cambios en el
comportamiento humano, esto no solo supone la modificacion de conductas
gue ya se tienen sino también la adquisicibn de nuevas conductas que se
incorporaran como resultado del nuevo aprendizaje, que en el caso

organizacional podrian apuntalar lo referido a la identidad de las personas en
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la organizacion, cuando se es manejado de manera adecuada.

Identidad

La identidad es considerada como un sentimiento de pertenencia a la

compaifiia, el cual lleva a los miembros de la organizacion a sentirse valiosos.
Segun Ucros (2011):

“hoy dia se conoce como Sentido de Pertenencia a la
identificacion de cada trabajador con la organizacion.
Implica conocer los valores y elementos culturales de la
empresa, asumirlos, defenderlos y promulgarlos como
si fueran propios. Se refiere a la disposicion que tenga
el trabajador para defender los intereses de la empresa
en ocasiones en que eéstos se vean amenazados.
Implica también el dar prioridad a los intereses
organizacionales y comprometerse a la consecucion de
los mismos. “Es el orgullo de pertenecer a la empresa,
ser miembro activo de ella y tener la sensacion de estar
aportando sus esfuerzos por lograr los objetivos de la
organizacion”. (pag. 208).

De esta forma, el compromiso que un empleado desarrolle frente a la

compafiia es una gran ayuda para el logro de las tareas individuales y de

los objetivos de la organizacion. Los empleados que no se identifican con lo

gue hacen o con la empresa, pueden ser multiplicadores de una mala

imagen. Por el contrario, si un trabajador esta convencido que la compaifiia

es buena y que le da beneficios es una persona que realmente luchara

en pro de las metas de la empresa y lo que necesitan las organizaciones es

gue su fuerza laboral esté unida y trabaje en equipo.
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El conocimiento  del Clima  Organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno o méas de los subsistemas que la

componen.

Es necesario sefialar, que el conocimiento que posean los miembros
sobre la organizacion, juega un papel importante para la misma, en vista de
que éste debe ser aplicado en el desempefio de las funciones inherentes al
cargo que ocupan, al transcurrir el tiempo, se van adquiriendo nuevos
conocimientos y diferentes formas de realizar la misma tarea, el empleado a
medida que reciba la evaluacion de su jefe inmediato obtendra informacién
de regreso acerca de las sugerencias u objeciones del trabajo realizado,
asimismo puede recibir informacién o conocimiento del entorno, este
recorrido de informacién es llamado retroalimentacion y es definido por

Chiavenato I.(ob. cit):

Como la cantidad de informacion de retorno que recibe
el ocupante para evaluar la eficiencia de sus esfuerzos
en la produccion de resultados. La retroalimentacion
funciona como informacién de retorno que recibe la
persona mientras esta trabajando, la cual revela como
estd desempefiando su tarea o cdmo marcha su
actividad. La retroalimentacion debe mostrarle el
resultado de su trabajo y permitirle una continua y
directa autoevaluacion del desempefio, sin necesidad
del juzgamiento periédico del superior o de cualquier
organo externo. (p.174)
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En resumen se puede decir, que la retroalimentaciobn ocurre en
cualquier entorno cotidiano, con distintas personas, tomando como ejemplo
la organizacién donde se divisa que la estructura organizativa, da lugar a un
clima organizacional compuesto por unos miembros, los cuales poseen
aptitudes individuales que generan un determinado comportamiento, que

tiene influencia en la organizacion.

ORGANIZACI CLIMA MIEMBRO COMPORTAMIENT

AN ORGANIZACIONA S 0

RETROALIMENTACION
h_ am ¢ G amm ‘

Fuente: Elaboracién propia (2016)

Informacién que permite comprobar que el Clima Organizacional
influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de

motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Conducta Proactiva

Conducta

La conducta guarda relacién con el comportamiento muchas veces
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son considerados sindnimos, el Diccionario de Psicologia Cientifica y
Filosofica (2015) define dicho término de la siguiente manera:

‘Las acciones y reacciones del sujeto ante el medio.
Generalmente, se entiende por conducta la respuesta
del organismo considerado como un todo: apretar una
palanca, mantener una conversacion, proferir
enunciados, resolver un problema, atender a una
explicacion, realizar un contacto sexual, es decir,
respuestas al medio en las que intervienen varias
partes del organismo y que adquieren unidad y sentido
por su inclusion en un fin. Pero el conductismo, en
particular Watson y atendiendo fundamentalmente al
condicionamiento clasico, también habla de conducta
para y glandulares referirse a la mera reaccion de
varios muasculos y a las reacciones glandulares: por
ejemplo, salivacion o reacciones de los muasculos de
fibra lisa que estan a la base de las reacciones que
habitualmente llamamos involuntarias. Asi, Watson, en
un primer momento, quiso reducir el pensamiento a
conducta entendida como actividad de los muasculos de
la laringe, interpretando el pensamiento como lenguaje
sub vocal” (Documento en linea).

De lo anterior podemos deducir que la teoria conductista define como
conducta a las diversas respuestas fisicas que el individuo manifiesta ante
los estimulos del ambiente, que conforman una unidad, tienen sentido y su
propésito es lograr un fin. Asimismo Watson el creador de la teoria
conductista refiere que conducta también es toda reaccion involuntaria donde
interviene la musculatura lisa y las reacciones glandulares del cuerpo donde
el cerebro se encarga de interpretar el pensamiento obteniendo como

respuesta actividad muscular al lenguaje silencioso de la lengua y las
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cuerdas vocales.

Dado que la conducta, y a diferencia de los estados y procesos

mentales, es algo dado a la percepcion, es un fenbmeno observable y

cuantificable, las teorias psicologicas que mas se han esforzado por hacer de

la psicologia una ciencia, consideraran que, o bien la psicologia debe utilizar

como método la observacion y andlisis de la conducta (asi por ejemplo, la

psicologia cognitivay su defensa del "conductismo metodolégico™), o, junto

con la tesis anterior, que la psicologia misma debe renunciar al estudio de la

mente para centrarse exclusivamente en el estudio de la conducta.

Proactividad

organizaciones definido segun Wikipedia

como:

La actitud en la que el sujeto u organizacién asume el
pleno control de su conducta de modo activo, lo que
implica la toma de iniciativa en el desarrollo de acciones
creativas y audaces para generar mejoras, haciendo
prevalecer la libertad de eleccion sobre las
circunstancias del contexto. La proactividad no significa
tomar la iniciativa, sino asumir la responsabilidad de
hacer que las cosas sucedan; decidir en cada momento
lo que queremos hacer y como lo vamos a hacer.
(Documento en Linea).

La proactividad es un concepto de la psicologia del trabajo y de las
la Enciclopedia Libre (2013)
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El término proactividad lo acufié el neurdlogo y psiquiatra austriaco
Victor Frankl, que sobrevivi6 a los campos de concentracion nazis, en su
libro EI hombre en busca de sentido (1946). Afios después el término se
popularizaria en muchos libros de autoayuda, desarrollo personal y
empresarial gracias al best-seller, Los siete habitos de las personas
altamente efectivas del autor Covey, S. R. (2003: 42), quien la define de la
siguiente manera: significa que como seres humanos somos responsables
de nuestra propia vida. Nuestra conducta es una funcién de nuestras
decisiones, no de nuestras condiciones. Podemos subordinar los
sentimientos a los valores. Tenemos la iniciativa y la responsabilidad de

hacer que las cosas sucedan.

La denominacion “persona proactiva”, en el ambito empresarial, va de
la mano con el emprendimiento y empoderamiento en cada funcién que se
realiza; debido a que en el mundo globalizado de las organizaciones
actuales, no solo se requiere de un personal capacitado en conocimiento,
sino ademas que el potencial de cada individuo incluya la necesidad de
generar nuevas ideas e innovadoras para el crecimiento, compromiso e
identificacion con la empresa y como consecuencia saber aplicarlas y

llevarlas a la realidad.

Los seres humanos somos un conjunto de caracteristicas 0 rasgos
que utilizamos para describirnos y que se encuentran integradas en una
unidad coherente a lo que llamamos Personalidad. Carl Rogers afirmaba

que:
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Los hombres y las mujeres desarrollan su personalidad
al servicio de metaspositivas, de acuerdo con ello, todo
organismo nace con ciertas capacidades, aptitudes o
potencialidades innatas, es decir, una especie de
proyecto genético al que se agrega sustancia a medida
que la vida progresa (Maddi, 1989; citado por Morris y
Maisto, 2005).

Si partimos de esta idea la meta de la vida es satisfacer dicho
proyecto genético y convertirse en lo mejor que cada uno puede llegar a ser,

involucrando ademas su entorno personal, familiar, social y laboral.

La proactividad supone darle un lugar prioritario a la creacion de
cambio, sin embargo, no es suficiente con prever el cambio o anticiparlo, es
necesaria la accién y la actividad. Una persona proactiva no consiste
Unicamente en ser flexibles y adaptarse a lo que nos depara el futuro, sino
que es preciso tomar la iniciativa y por lo tanto actuar. (Bateman, 1999 y
Crant, 1993; citado por Rodriguez, 2013). Hoy en dia, una persona que tiene
a su cargo actividades y funciones que cumplir no solo requiere de
conocimientos tedricos relacionados a sus funciones sino ademas debe
contar con la capacidad de poder anticipar situaciones que permita lograr

objetivos y obtener resultados favorables per se y para su entorno.

La personalidad proactiva es una tendencia disposicional para iniciar
el cambio en una variedad de actividades y situaciones. Suelen ser
personas iniciadoras, con habilidades de planificar a largo plazo y que
persisten en sus actividades hasta lograr los objetivos (Bateman y Crant,
1993).
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Conducta Proactiva

Se entiende por conducta proactiva aquella que se anticipa, que
prevé consecuencias, riesgos y oportunidades. Que nos permite actuar para
adelantarnos y cambiar el curso previsto de los acontecimientos. No es
necesario esperar a que se produzca el acontecimiento para obrar en

consecuencia; permite responsabilizamos de que las cosas sucedan.

De acuerdo a Bateman y Crant (1993) c.p. (ob.cit) la proactividad
implica tener la capacidad de cambiar las cosas, lanzar nuevas iniciativas,
generar cambios constructivos, ser promotor de nuevas circunstancias. Para
Weick (1983), citado por Larson (1986:385) “las personas proactivas son
aguellas que toman el control, tienen iniciativa, son decisivos, firmes y
consistentes...”. En la teoria de Glueck y Jauch (1984), citado en Larsonet.al.
(1986:386) “las personas con proactividad establecen estrategias antes de

verse forzados a reaccionar ante las amenazas del entorno”.

Los actuales contextos laborales exigen comportamientos proactivos,
no se trata de responder a las dificultades sino de hacernos preguntas sobre
la evolucion prevista de los acontecimientos. No se trata de dar respuestas
conocidas, sino de generar inquietudes para las que no tenemos respuestas

todavia.

En contextos laborales se influye en la mejora de las conductas por

mecanismos persuasivos. No es posible recurrir a procesos de psicoterapia
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para cambiar la conducta laboral ya que esto no es ético. Se facilitan
procesos relacionales que provoquen una mayor salud psicolégica y mejores
resultados. Y para ello utilizamos herramientas como la evaluacion del
desempeiio que aporta feedback a la persona sobre el impacto de su

conducta en su medio laboral-social.

Informacion que permite tomar conciencia a la persona de sus puntos
fuertes y débiles y permitiéndole emprender procesos que mejoren su
conducta para que, en la proxima evaluacion, la percepcion de los que le

rodean (su conjunto de rol) evalien su mejora conductual.

Hoy dia se considera que la pro actividad es una competencia
evaluable y modificable segin Covey, S. R. (et al.. 2003). Al considerarla
conducta mas que rasgo de personalidad se posibilita su entrenamiento y

desarrollo.

El detectar personas proactivas es una tarea de los procesos de
seleccién y de incorporacion de personas a la organizacion, pero también es

un tema a abordar en los procesos de formacion y desarrollo

La proactividad no es una caracteristica constante de la persona sino
gue su manifestacion dependera de la interpretacion que la persona hace del
contexto en el que ejerce su actividad y de la vision que tenga de futuro

previsto consideran Bateman y Crant (1993) c.p. (ob.cit).
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La ventaja de entender la proactividad como competencia es que nos
permite ser observadores en nuestras propias manifestaciones y en las de
los demas lenguajes, reacciones emocionales y formas de actuar, que

indican la proactividad de cada uno.

Considerando a Weick (1983), citado por Larsonet.al. (1986) La
conducta proactiva prevé el futuro, capta posibilidades, se dirige a metas
alcanzables, asume riesgos y se compromete en la accion. Es una conducta
estratégica. Se orienta al futuro reconociendo el pasado y centrandose en el
presente. Busca alternativas, elige entre las opciones, se compromete con lo
decidido y, en funcién de todo ello, actia. La persona proactiva avisa a los
otros, reconoce lo parcial de su punto de vista, busca el equilibrio entre

pensar y hacer, entre organizar e improvisar, entre lo deseado y lo posible.

Podemos canalizar el pensamiento estratégico a través la energia
motivacional que hace que la persona se interese en su ocupacion y viva su
compromiso con alegria y afecto adecuando su conducta al rol que
desempeiia con coherencia y actitud negociadora respecto a otras

posiciones.

La conducta proactiva potencia ensayar conductas, experimentar

situaciones novedosas y orientarse a la innovacion segun Ares (2004).
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Iniciando la Proactividad

Para intervenir una conducta y que la misma se vuelva proactiva, y
Jauch (1984), citado en Larson (et.al.) (1986) consideran que se debe incidir

en la realidad orientandonos hacia el objetivo y obrando en consecuencia.

Lo que implica actuar para influir en la realidad con un método que
posibilite pasar de los deseos a los resultados. Debemos distinguir entre
intencidn e impacto. Es necesario plantearnos cémo intervenir en la realidad

influyendo con nuestras conductas para que las cosas ocurran.

Es importante saber que la proactividad se aprende, como cualquier
otra conducta, a través dela dinamica entre Permitir y Proteger el proceso de
aprendizaje. Es necesario establecer normas de funcionamiento flexibles,
gue puedan ir adaptandose a los diferentes momentos del proceso y procurar
el ensayo de nuevas formas de actuacion, donde las personas puedan
ensayar nuevas conductas sin graves riesgos para su autoestima y la
solvencia de la empresa. el periodo de aprendizaje es imposible aprender

sin cometer errores.

Pensamiento Proactivo

El pensamiento proactivo esta atento a los estimulos que provienen

dela realidad exterior. Los pensamientos deberian estar en la observacion de
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esos datos informativos de la realidad exterior. Pensar en cosas diferentes
impide concentrarse en lo que se estd haciendo y se pierde informacién. Dar

importancia a los detalles garantiza el éxito.

El mismo no solo capta sino que interpreta el verdadero significado de
los estimulos, distinguiendo las situaciones problematicas de las que no lo
son. Busca diferentes alternativas de actuacion. No se rigidiza pensando que
no se puede hacer nada o que solo existe una forma de actuar. Explora
diferentes opciones y las ventajas e inconvenientes de cada una de ellas; sus
posibles consecuencias; las oportunidades y riesgos que cada una de ellas

conlleva para cambiarla situacién que queremos abordar.

De igual manera informa de la capacidad y responsabilidad que
tenemos para reaccionar ante la situacion con diferentes alternativas de
conducta, proporciona un marco de referencia mental lo suficientemente
flexible como para permitir cuestionarse, compararlas ideas con otras
visiones de la realidad y darse el tiempo necesario para captar la informacion

gue se vislumbra en la situacion real.

Aunque estamos condicionados por nuestras capacidades y medios
para actuar, consideramos que siempre tenemos alguna opcion para actuar
de otra forma. No estamos determinados por la realidad exterior ni por
nosotros mismos; tenemos libertad y debemos asumir esa libertad para
responder a los condicionamientos. Victor Frankl decia que el hombre no
esta libre de condicionamientos pero tiene libertad para responder a los

condicionamientos. Este pensamiento nos abre posibilidades de actuar bajo
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nuestra responsabilidad. Salimos del todo o nada para explorar posibilidades
de accion. Siempre podemos encontrar alguna forma de intervenir en algin

aspecto de la realidad.

Hacerse preguntas es una buena manera de estimular el pensamiento

proactivo y adquirir el conocimiento necesario para saber como actuar.

Lenguaje Proactivo

El lenguaje proactivo es la expresion del pensamiento proactivo. Es un
lenguaje que busca posibilidades, procura reenfoques, aporta posibilidades
de accion, asume las propias preferencias y puntos de vista y compromete
en la construccion de la realidad.

El lenguaje proactivo sefiala Covey, S.R. (2003) (ob. Cit.), se
pregunta por otros enfoques: ¢Habria otras maneras de hacerlo? ¢ Estamos
enfocando de forma adecuada esta situacion ?El lenguaje proactivo es un
lenguaje facilitador de las actuaciones, responsabilidades y compromisos
personales. No dice jinténtalo! Si no hazlo y terminalo! No dice jdate prisa!
sino jplanifica lo que vayas a hacer! No dice jcomplace a todos siempre! sino
iten en cuenta a los otros respetando su punto de vista y el tuyo! No dice
ihay que hacer lo segun lo previsto! sino jPodemos cambiar lo previsto! No
dice jno puedo cometer errores! sino japrendo de mis errores! Distingue

entre culpa y Responsabilidad.
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Se desprende de lo anterior que el lenguaje proactivo plantea que
aquello que creemos que suceder4d debemos hacer que suceda. Es
necesario pensar en una vision del futuro para construirlas y hacerlas

realidad.

Emociones Auténticas

Citando a Forehand, G.A. y Gilmer B. (1964) quienes expresan que
cuando el pensamiento y el lenguaje son proactivos la persona siente las
emociones que le permiten sobrevivir, desarrollarse y relacionarse de forma

adecuada en el medio social que vive.

Entendiendo de lo sefialado anteriormente que los mecanismos
basicos para sobrevivir, grabados en nuestro cerebro igual que en los
animales, denominados emociones tales como: miedo, alegria, rabia,
aversion, tristeza, e permiten a los seres humanos relacionarse con sus
pares. Estas manifestaciones psicofisioldgicas hacen posible la adaptacion

del hombre al medio.

Es legitimo, por tanto, en el contexto laboral, sentir y expresar estas
emociones. Muy especialmente el miedo, la rabia, la aversion y tristeza
hacen que las personas se sientan enfadadas, se inmovilicen o huyan,
aborrezcan y se ausenten. La dificultad aparece cuando no se sabe 0 no

puede canalizar esos estados de animo sin pagar un alto precio por ello.
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En las Organizaciones, si se hacen conscientes de esta realidad
emocional, se podra generar los cambios culturales necesarios para permitir
gue estas emociones se canalicen sin estar “mal visto” lo que se siente y

expresa con naturalidad.

Las emociones genuinas suelen durar poco tiempo. Es natural
enfadarse, asustarse, desanimarse, pero no lo es estar siempre enfadado,
asustado, desanimado. La emocidn que no se permite se distorsiona y
permanece. Si se impide el enfado aparece el rencor. Los rumores pueden

estar indicando miedos. La pasividad expresa la tristeza.

Es importante reconocer a la Alegria como la emocion que facilita el
desarrollo como persona asi como la capacidad para relacionarnos

(afecto).

Sentir alegria invita a explorar, emprender, tomar la iniciativa. El
ambiente agradable permite ensayar, entrenar, arriesgar a experimentar. Es
la manera natural de aprender: ensayar la conducta para reforzar lo que sale

bien y corregir los fallos.

La emocion que facilita la relacion con los demas es el afecto. Hace
gue se confié en otros, que se desee estar junto a otros Yy colaborar.
Cuando se esta abierto a la relacion se puede expresar con mas confort ya
portar mas ideas. Al aportar ideas aumentan las posibilidades de que los

demas aporten las suyas. EI minimo intercambio de ideas aporta valor. La
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idea que se ofrece no se pierde. Y permitira que los otros den las suyas,
sirvan 0 no, es posible pero sin este intercambio previo, nunca habria

surgido.

La proactividad necesita de los aspectos ludicos y afectivos. No es
suficiente con canalizar las emociones de supervivencia (rabia, miedo,
tristeza). Es necesario también fomentar la alegria y el afecto en el ambiente
laboral. Estas emociones potenciaran la energia hacia la conducta proactiva
para que las personas se interesen en lo que hacen y puedan pasarla bien al

trabajar con otros.

Desarrollo de la Proactividad

El desarrollo de la proactividad ayuda a afrontar problemas, anticipar
consecuencias negativas y riesgos, vislumbrar posibilidades y orientarse a la

innovacion y al futuro.

Las personas adaptan su conducta para influir en otros y en la
situacion asumiendo lo no modificable y buscan el éxito y las posibilidades
reales de intervencion aceptando los condicionamientos que la realidad

impone. El proactivo sefiala Ares (2004) (Ob. Cit.):

Se interesa por transformar la realidad movido por,
consciente de su capacidad de su influencia y actuando
ante que se le presentan. Desde esta actuacion va
adquiriendo la experiencia necesaria para aceptar los
condicionamientos sin sentirse determinados por ellos y
se ocupa en los aspectos en los que realmente puede
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dejar sentir su influencia. (p. 79)

Se entiende que la persona proactiva no solo soluciona problemas
sino que explora posibilidades. Desarrollan un optimismo consciente y
realista que le facilita disfrutar con lo que hace, buscar el éxito y proteger su

autoestima.

Desarrollar un comportamiento proactivo en el trabajador es necesario
para generar empresas que puedan competir en diversos mercados. Es a
través de la proactividad como el trabajador puede responder a las
necesidades del entorno, representando la manera en que perciben diversas

situaciones (Frese, Brantjes y Hoorn, 2002).

En la siguiente investigacion tomaremos en consideracion el concepto
de “personalidad proactiva” definida por Beteman y Grant (1993) como el
comportamiento que diferencia a los individuos en funcién del grado en el
gue toman medidas para influir en su entorno. Las personas proactivas
identifican oportunidades, actian sobre ellas, muestran iniciativas, ejecutan
la accion y las preservan hasta que ocurre un cambio significativo (Crant,
1996).

La proactividad hace referencia a una actitud presente en algunas
personas que no permiten que las situaciones dificiles los superen; que
toman la iniciativa y trabajan para conseguir objetivos, por lo que la

proactividad no se limita a una toma de decisiones o a iniciar un proyecto. En
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definitiva recoge valores especialmente seleccionados, los cuales guian la
accion identificAndose con la energia e iniciativa personal de un modo

positivo.

En consecuencia para este estudio utilizaremos como dimensiones
de andlisis del constructo conducta proactiva los siguientes: energia e
iniciativa personal empleados por la literatura académica (Covin y Slevin,
1989; Lumpkin y Dess, 1996; Wiklund, 1999; Garcia Morales et al 2006),
considerando como indicadores de la dimension energia los siguientes:
libertad, creatividad, empuje. Para la dimension iniciativa personal los
indicadores a estudiar son: persistencia, responsabilidad del cargo,
responsabilidad profesional, constancia, inquietud intelectual, determinacion,

rebelarse contra la autoridad y liderazgo.

Dimensiones de la Conducta Proactiva

Energia

El termino energia definido por la Enciclopedia Wikipedia, et al. (2010):
del griego évépyela enérgeia,«actividad», «operacion»; deévepydg energos,
«fuerza de accion» o «fuerza de trabajo», tiene diversas acepciones y
definiciones, relacionadas con la idea de una capacidad para obrar,
transformar o poner en movimiento. Capacidad y fuerza para actuar fisica o

mentalmente.
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En ocasiones concebida como energia vital definida en el libro La
Ciencia del Bienestar de Rath T., Harter J. (2008:73) como: cantidad de
fuerza  disponible  para  vivir, emprender  proyectos, asumir
retos, mantenernos activos y dispuestos, fisicamente bien. Esta ultima
definicion estd hecha en términos desde el punto de vista del cual el ser
humano tiene capacidad de poseer libertad de accion, creatividad y empuje a

la hora de identificar oportunidades y actuar sobre ellas.

Libertad: Autonomia de Accion o de la Voluntad.

En la antigua Grecia, la libertad se entendia como la capacidad que
tiene el ser humano para actuar a pesar de los condicionamientos que la
naturaleza le impone. El individuo, dotado de razén y voluntad, elabora
determinadas normas morales para regir su comportamiento. Como

consecuencia, también se entiende que es responsable de sus actos.

En la modernidad, sobre todo a partir de la Revolucién francesa, se
recupera la nocién de libertad y, como consecuencia, el concepto de
responsabilidad. Asi, a partir del siglo XVII, la libertad va a ser entendida en
dos sentidos fundamentales: como independencia individualista y como
autonomia. Mientras que el primero sirve de base a las modernas formas de
organizacion politica y economica (por ejemplo, el liberalismo), el segundo
defiende la capacidad de eleccion que el ser humano posee gracias a su

razon.

La ética kantiana se ocupa de establecer una valoracion efectiva de la
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conducta humana en donde traza preceptos formales de la “razén practica”.
Su fundamentacion filoséfica de la moralidad parte de la afirmacion que el
hombre tiene dos dimensiones. Por un lado, ligado a la naturaleza en
general, formando parte de esta y en este sentido, rigiendose por las mismas
leyes de causalidad. Obligado a actuar por las exigencias de sus propias
inclinaciones llevandolo a obrar por instinto. Pero por otro lado, el hombre es
un ser de razon, de libertad, caracteristica de la especie humana en donde la

autonomia de la voluntad constituye el principio supremo de la moralidad.

Al respecto Arendt, H. (2003)define la autonomia de la voluntad
como: la constitucién de la voluntad por la cual ella es para si misma una ley

independientemente de como estén constituidos los objetos del querer.

En este mismo orden de ideas Kant (1785)en su libro Fundamentos

de la Metafisica de las Costumbres, la define como:

“Facultad gracias a la cual podemos determinar nuestra
conducta en virtud de principios. Es el motor de la
accion. Una persona es autbnoma cuando es capaz de
ponerse a si misma sus propias normas; cuando no se
rige por lo que le dicen, sino por un tipo de normas que
cree que deberia cumplir cualquier persona, le apetezca
a él o a ella cumplirlas 0 no.” (pag.63)

La autonomia es una de las cualidades humanas que nos ofrece la
posibilidad de actuar por nosotros mismos y que, por tanto, convierte al ser
humano en protagonista irrepetible de su vida. Esta competencia supone “ser

capaz de imaginar, emprender, desarrollar y evaluar acciones o proyectos
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individuales o colectivos con creatividad, confianza, responsabilidad y sentido

critico”.

Esta, por tanto, plenamente vinculada a la formacién integral de la
persona, como lo estan el resto de las competencias basicas. Es una
competencia compleja y también la que mayores cambios ha tenido, no sélo
en lo que se refiere a su definicion, sino también a los elementos curriculares

gue la conforman.

Creatividad

La definiciéon de creatividad que hace la Enciclopedia Libre Wikipedia,
et al. (2010)es: capacidad de generar nuevas ideas o conceptos, 0
de nuevas asociaciones entre ideas Yy conceptos conocidos, que

habitualmente producen soluciones originales.( Documento en Linea).

De lo anterior podemos sefalar que la creatividad es sinénimo del
"pensamiento original”, la "imaginacién constructiva”, el "pensamiento
divergente” o el "pensamiento creativo", es una habilidad tipica de
la cognicidbn humana, presente también hasta cierto punto en algunos

primates superiores.

La evoluciébn en el mundo laboral nunca cesa, actualmente las
empresas apuestan por empleados mas creativos. La creatividad es el
ingenio, la inventiva, la imaginacion para generar ideas 0 nuevos conceptos

que producen soluciones originales y que ayudan a mejorar el
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funcionamiento y productividad laboral.

Una idea no es méas que una combinacion nueva de viejos elementos,
esta es la piedra angular de la creatividad, expresado por Foster J. (2011) en
el libro HowtoGet Ideas ("Cémo dar con ideas"). Para producir nuevas ideas
a partir de la combinacion de otras anteriores, las empresas tienen que

observar, escuchar, no perder nunca la curiosidad y ser audaces.

Las empresas necesitan la creatividad para innovar en determinadas
areas de sus actividades diarias, ya sean procesos, relaciones humanas,
toma de decisiones o soluciones, o departamentos como produccion,

logistica, marketing o servicio posventa.

La actitud creativa tiene que ver con la voluntad, y por ello dependera
fundamentalmente de la motivacion. Para fortalecer la actitud creativa de
nuestros subordinados tenemos que reafirmar su motivaciéon. En primer
lugar, premiando la iniciativa. Sin despreciar las ideas. Mostrando gratitud,
debemos registrarlas y desarrollarlas. Los premios no necesariamente tienen
que ser monetarios. Las personas que disfrutan de su trabajo le dedican mas

tiempo.

En segundo lugar, tenemos que asignar cada tarea a la persona
adecuada, porque la tarea se convierte entonces en un reto personal que
estimula las aptitudes del empleado. También deberiamos alentar la
experimentacion. Deberiamos animar a las personas a arriesgarse,

haciéndoles saber que no pasa nada si cometen errores porque siempre se
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puede aprender de ellos. Fijar objetivos claros y estables induce a la
creatividad, al delimitar el espacio de que disponen las personas para
experimentar. También tenemos que dar buen ejemplo a los empleados y
fomentar la colaboracion entre ellos. Por ultimo, deberiamos pararnos a
pensar como podemos hacer el trabajo de nuestros subordinados mas

interesante e incluso emocionante.

Empuje

El termino Empuje personal (drive) definido por el Diccionario de
Competencias (2008) como: impulso, orientacion a la accién, energia, nivel

de actividad personal que estimula a los que les rodean.

Las personas con drive sienten la inquietud de los desafios y tienen la
motivacion interna para concretarlos con éxito, son personas pragmaticas,
enfocadas en los resultados, capaces de hacer mucho en muy poco tiempo.
Entre sus caracteristicas se encuentran: ser decididos, asertivos, directos,

competitivos, independientes y capaces de asumir el riesgo.

Iniciativa Personal

Considerar la definicion de Iniciativa personal propuesta por Frese y
Fay (2001) para hablar de la iniciativa, estos autores sugieren que este
concepto refleja en mayor medida la necesidad de una concepcién activa del

rendimiento de las organizaciones actuales. La principal caracteristica de la
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iniciativa personal es que se trata de una conducta laboral que se define
como auto-iniciada, por lo tanto, no es necesario que alguien diga que se
debe hacer y no forma parte de las obligaciones o requerimientos, por lo que,
frente a los objetivos establecidos, se hablan en este caso de los objetivos
auto-impuestos; si bien es posible que las ideas y los objetivos ya hayan sido

descritos con anterioridad, pero nunca puestos en practica en ese contexto.

Ademas, en aguellos casos en que resulta muy dificil que la conducta
de iniciativa sea auto-iniciada, es decir, no forma parte de las tareas que una
persona lleva a cabo, podemos pensar en sub-tareas o aspectos del trabajo,

gue no estan claramente descritos dentro de nuestras tareas.

La segunda caracteristica que define la iniciativa personal es la
proactividad, que se trata de una conducta que esta orientada a largo plazo y
no solo responde a una demanda. De esa forma, la persona con iniciativa
estd preparada para tratar tanto con las oportunidades como con las

amenazas o problemas inmediatamente.

La tercera caracteristica es la persistencia o capacidad de superar
barreras para la consecucion de un objetivo marcado, ya que es probable
qgue al realizar los cambios necesarios para la consecucién de un nuevo
objetivo las cosas no vayan bien desde el principio. Puede suceder, por
ejemplo, que un operario de una cadena de produccion que sugiera un
cambio en el procedimiento estandarizado de montaje, se encuentre con el
rechazo de su supervisor inmediato o de otros compafieros a los que no les

gustan los cambios, por lo que debera ser persistente y demostrar que sus
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modificaciones son Utiles, llegando, si fuera necesario, a comentarlo con

otros superiores.

La ultima caracteristica que define la iniciativa personal es que debe
ser una conducta pro-organizacion, es decir, debe afectar de manera positiva
en los resultados a corto plazo de la organizacién. De esa forma, no seria

una conducta de iniciativa personal.

Analizaremos la iniciativa personal a partir de los siguientes

elementos: persistencia, responsabilidad en el cargo, constancia y liderazgo.

Persistencia

Definida en el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2014) como
valor que bien se refiere a la Accion y efecto de persistir. Este Ultimo
concepto tiene dos acepciones: (Del lat. persistére).Mantenerse firme o

constante en algo. Durar por largo tiempo.(Documento en linea)

Todas las dificultades, obstaculos y resistencias que aparecen cuando
luchemos por metas de desarrollo personal y organizacional seran
mas facilmente resolubles cuando perseveremos en mantener
comportamientos respetuosos, responsables, participativos, dinamicos y

valerosos.
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Responsabilidad en el Cargo

Una de las formas méas faciles de lograr una responsabilidad
adecuada por parte de los empleados, es manejar un manual de
procedimientos, con la finalidad de lograr un desempefio correcto en la
organizacion, por lo que en su total, debe definir las responsabilidades

exactas para cada uno.

El Diccionario de Competencias Transversales (2007) define la
Responsabilidad en el Cargo como: la capacidad de tomar decisiones y
ejecutar las funciones del puesto de trabajo desde la implicacion y el
compromiso, teniendo en cuenta los requerimientos y las indicaciones

recibidas y los criterios propios de actuacion.

Competencia asociada al compromiso con que las personas realizan
las tareas. La preocupacion por el cumplimiento de lo asignado esta por

encima de sus propios intereses.

Entre las caracteristicas que acompafian a estas personas se
encuentran: fijarse altos objetivos que siempre cumplen autoerigiéndose
plazos y mejorando la calidad del trabajo o proyecto asignado. Se ocupan de
organizar en primer lugar sus tareas y luego distribuyen el tiempo libre que

les queda para dedicarlo a otras.
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Constancia

Es necesario comprender como lo sefiala Bucay, J. (2013):

‘La constancia es una virtud que nos conduce a
adquirir las herramientas necesarias para alcanzar las
metas que nos hemos propuesto, tomando encueta las
dificultades que se presenten, ya sean de caracter
externas o internas, o también la disminucion de la
motivacion personal por el tiempo transcurrido. La
constancia justifica el trabajo en una fuerza de voluntad
sélida y en un esfuerzo continuo para llegar al objetivo
propuesto superando los obstaculos e incluso
venciéndonos a nosotros mismos” (pag.175).

Se debe trabajar la constancia, porque aunque pueda parecer un
valor poco importante, es fundamental para alcanzar éxito en nuestra vida.
La manera de fomentarla es sintiendo motivacién y atraccién de verdad por
lograr nuestros propdésitos. También es importante que lo que se proyecta
esté vinculado a la esencia, valores y formas de entender de la realidad para

poder después comprometerse con ello.

La confianza en si mismo, asi como entender que el error forma parte
del aprendizaje y muchas veces es necesario para avanzar. Si todo siempre
sale bien, no se apreciarian muchas cosas. Por ello, si se emplea bien los
errores, pueden incluso ayudar a ver el objetivo de forma mas clara y

madura. Lo que cuenta, por lo tanto, es el valor para continuar.
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En la formacién de la constancia es imprescindible contar con una
voluntad fuerte que se acera con el sacrificio personal, no sélo con grandes y
aislados sacrificios, sino con pequefios actos de dominio de si continuos,

puestos dia tras dia, hasta formar soélidos habitos de conducta.

La virtud de la constancia es tal vez la Unica via para alcanzar los
frutos y una vez se obtienen, la satisfaccion recompensa todo esfuerzo
realizado, puesto que se ha demostrado a si mismo que se poseen
capacidades tal vez desmeritadas, adicional a esto, se han liberado ataduras

que impedian avanzar.

Por tanto, cada quien crea su propia cima, llamese desarrollo
personal, espiritual, intelectual... y debe valerse de la constancia para

conquistarla.

Liderazgo

Las relaciones humanas siempre consisten de un complejo entramado
de poder, jerarquia y dominacion y es por eso que hoy en dia una de las
formas mas importantes y efectivas para hacer que un vinculo entre
individuos funcione es la del liderazgo. Cuando hablamos del liderazgo,
estamos haciendo referencia a personas que ocupan de manera permanente
o temporaria el rol de lider, de aquel que dirige los destinos de los otros con
la idea del bien comin o al menos de lograr un objetivo previamente

establecido.
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Si bien la idea de liderazgo se relaciona mayoritariamente con el
ambito del trabajo, la realidad nos muestra que la importancia del liderazgo
se puede hacer visible en un sinfin de situaciones y vinculos: en grupos de

amistad, en la familia, en los ambitos educativos, etc.

Queda claro que en todo vinculo humano existe o puede existir
unindividuo que cumpla el rol de lider frente a los demas. Solemos pensar en
un lider como alguien impuesto a los demas, por ejemplo en el dmbito
laboral, cuando un jefe actia como director de determinadas actividades o
cuando el cargo amerita el liderazgo.

Se considera que el lider es una figura importante cuando se trata del
trabajo en grupo o en conjunto. Asi, una persona lider es aquella que es
colocada al mando del grupo y que toma decisiones de acuerdo a las
necesidades o requerimientos de cada circunstancia. En algun sentido, la
idea de lider puede generar cierto resquemor pero esto sélo si hablamos de
lideres autoritarios que no tienen en cuenta las opiniones de sus seguidores

0 gque obran para beneficio propio utilizando la fuerza y el trabajo de todos.

En realidad, un buen lider es una persona que tiene autoridad de
manera natural y que la ejerce también de manera natural, sin esfuerzo o sin
autoritarismos. El lider es aquella persona en torno a la cual todos los demas
se agrupan por determinacion casi inconsciente, al observar que esa persona
tiene carisma, capacidades y seguridad para dirigir al grupo. En muchas
ocasiones, las situaciones que se experimentan son las que hacen que la

persona en cuestion se convierta en lider por sus propias caracteristicas.
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Es necesario e importante que el lider sea reconocido por todos los
miembros del grupo, que no haya otro que pueda discutir su rol, que el
liderazgo sea claro y coherente, que demuestre experiencia y conocimiento
en la tarea, que sea sociable, etc. Se sabe de todos modos que muchas
veces el liderazgo se puede aplicar a través del miedo, la violencia, las
amenazas, el panico, por diferencias econdmicas, etc. En esos casos, el lider
sera respetado pero no voluntariamente por parte de los restantes miembros

del grupo.

En los ambitos laborales hoy en dia la figura del lider es esencial para
llevar a cabo diferentes tipos de proyectos que puedan dar buenos créditos.
Esto es asi porque se estima que un buen lider puede guiar mucho mejor a
un grupo que si cada persona trabajara por si sola o de manera
independiente. Sin embargo, a diferencia de lo que pasa con otro tipo de
lideres, quien ocupa ese rol en el mundo del trabajo debe actuar en beneficio
de la empresa o institucion y no de sus propios intereses. Entra en juego en
este sentido los conflictos que puedan surgir con el personal y sus distintas

necesidades.

Estudios psicoldgicos y cientificos afirman que no cualquier persona
estd preparada para ocupar estos roles y que menos de la mitad de los
lideres observados en empresas y firmas demuestran actitudes realmente
sanas en cuanto a como se ejerce el liderazgo entre sus pares y sus

subordinados.
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Bases Legales

En el proceso de elaboracion de este estudio, es importante traer a
consideracion los aspectos vinculados al marco normativo en el cual se
desenvuelve el andlisis del clima organizacional y la conducta proactiva de
los trabajadores de Construaragua S.A., de la ciudad de Maracay, Estado
Aragua, ya que todas las actividades realizadas dentro del espacio
geogréafico denominado territorio venezolano, se guian por las disposiciones

contenidas en la normativa legal vigente.

Es por lo antes expuesto que a continuacién se presentan los
fundamentos legales relacionados con la investigacion, que atendiendo a la
jerarquia de las leyes, exige de hacer referencia, en primer lugar, a la Carta

Magna de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009)

Como norma fundamental del ordenamiento juridico venezolano, la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009), fija los
limites y define las relaciones entre los poderes del Estado y de estos con
sus ciudadanos, determinando asi las bases para su gobierno y para la
organizacién de las instituciones en que tales poderes se asientan.
Adicionalmente, garantizar al pueblo sus derechos y libertades. Por ello,
establece lo fines esenciales del Estado, entre los cuales destacan los

expuestos en el Articulo 3, el cual ordena que:
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El Estado tiene como fines esenciales la defensa
y el desarrollo de la persona y el respeto a su
dignidad, el ejercicio democratico de la voluntad
popular, la construccién de una sociedad justa y
amante de la paz, la promocion de la prosperidad
y bienestar del pueblo y la garantia del
cumplimiento de los principios, derechos vy
deberes reconocidos y consagrados en esta
Constitucion. La educacion y el trabajo son los
procesos fundamentales para alcanzar dichos
fines.

Es por lo antes expuesto que, es un fin para el Estado venezolano
la promocion de la prosperidad de los trabajadores y, por consiguiente,
entre los medios para el logro de tal fin, se encuentra la educacion y el
trabajo. De esta forma, la explicacion del clima organizacional y la conducta
proactiva de los trabajadores de Construaragua S.A., de la ciudad de
Maracay, Estado Aragua, esta en concordancia con el contenido de la
Constitucion, ya que al igual que la Carta Magna, busca propiciar las

condiciones necesarias para mejorar el desempenio laboral.

Asimismo, establece en el Articulo 87 que:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber
de trabajar. El Estado garantizara la adopcion de
las medidas necesarias a los fines de que toda
persona pueda obtener ocupacién productiva,
que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho.
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Por lo tanto, todos los venezolanos tienen el derecho y el deber de
trabajar, para lo cual el Estado garantiza la obtencion de una ocupacion
productiva a través del fomento del empleo. De igual forma, busca avalar la
igualdad y equidad de hombres y mujeres en el ejercicio del derecho al
trabajo de acuerdo con lo establecido por el Articulo 88 y considera al
trabajo como un hecho social que goza de proteccion estadal segun lo

explica el Articulo 89. También, establece en el Articulo 91que:

Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un
salario suficiente que le permita vivir con dignidad
y cubrir para si y su familia las necesidades
bésicas materiales, sociales e intelectuales. Se
garantizara el pago de igual salario por igual
trabajo y se fijara la participacion que debe
corresponder a los trabajadores y trabajadoras en
el beneficio de la empresa. El salario es
inembargable y se pagara periodica y
oportunamente en moneda de curso legal, salvo
la excepcion de la obligacion alimentaria, de
conformidad con la ley. El Estado garantizara a
los trabajadores y trabajadoras del sector publico
y del sector privado un salario minimo vital que
sera ajustado cada afio, tomando como una de
las referencias el costo de la canasta béasica

Es por ello que, los empleados de Construaragua S.A., tienen el
derecho a un salario capaz de proporcionarles la posibilidad de cubrir sus

necesidades basicas y percibir igual salario por igual trabajo.
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Tratados Internacionales

Tal como lo indica la Piramide de Kelsen, los tratados
internacionales emitidos por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
que hayan sido ratificados por la Republica Bolivariana de Venezuela,
tienen un segundo rango para fundamentar, desde el punto de vista
normativo a la explicacién del clima organizacional como factor clave para
optimizar el clima organizacional y la conducta proactiva a desarrollar en

esta investigacion.

Siguiendo con el orden de ideas, la OIT, llegd a un consenso con
respecto a que los paises en desarrollo necesitan ayuda para concebir,
financiar y poner en practica politicas adecuadas para alcanzar el desarrollo
humano, el crecimiento econémico y el empleo, con miras a erradicar la

pobreza.

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT,
2012)

Esta ley, se considera fundamental para la elaboracién de la
explicacion del clima organizacional como factor clave para optimizar el
clima organizacional y la promocion de la conducta proactiva de los
trabajadores venezolanos en especial los de Construaragua S.A., ubicadas
en la ciudad de Maracay, estado Aragua, porque incluye el marco
normativo bajo el cual deben regirse todos las personas que prestar sus

servicios bajo relacion de dependencia en Venezuela, para el eficaz y
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eficiente desempefio del trabajo.

En este sentido, la LOTTT (2012) tiene por objeto proteger al trabajo
como hecho social y garantizar los derechos de los trabajadores y de las
trabajadoras, creadores de la rigueza socialmente producida y sujetos
protagonicos de los procesos de educacion y trabajo para alcanzar los fines
del Estado democratico y social de derecho y de justicia, de conformidad
con la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009) y el
pensamiento del padre de la patria Simon Bolivar, segun lo establece en su
Articulo 1.

Siguiendo con el orden de ideas, esta ley establece en el Articulo 21

que:

Son contrarias a los principios de esta Ley las
practicas de discriminacion. Se prohibe toda
distincién, exclusion, preferencia 0 restriccion
en el acceso y en las condiciones de
trabajo, basadas en razones de raza, sexo, edad,
estado civil, sindicalizacion, religion, opiniones
politicas, nacionalidad, orientacion sexual,
personas con discapacidad u origen social, que
menoscabe el derecho al trabajo por resultar
contrarias a los postulados constitucionales.

Por ello, ninguna personas que preste servicios en Construaragua
S.A., podra ser objeto de discriminacion en su derecho al trabajo, ya que en
todo cargo los trabajadores deberan materializar el proceso social de trabajo
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que tiene como objetivo esencial, superar las formas de explotacidén
capitalista, la produccibn de bienes y servicios que aseguren la
independencia econdmica, satisfagan las necesidades humanas mediante
la justa distribucion de la rigueza y creen las condiciones materiales,
sociales y espirituales que permitan a la familia ser el espacio fundamental
para el desarrollo integral de los individuos.

Asimismo, esta ley persigue lograr una sociedad justa y amante de la
paz, basada en la valoracion ética del trabajo y en la participacion activa,
consciente y solidaria de los trabajadores y las trabajadoras en los procesos
de transformacion social, segun lo establecido en el Articulo 25.

En el mismo orden de ideas, en el Articulo 35 establece que: “se
entiende por trabajador o trabajadora dependiente, toda persona natural
gue preste servicios personales en el proceso social de trabajo bajo
dependencia de otra persona natural o juridica. La prestacion de su servicio

debe ser remunerado’.

Es por lo antes expuesto que, el trabajador o trabajadora que vende
su fuerza laboral, se considera dependiente si presta servicios bajo relacion
de dependencia de otra persona natural o juridica, mientras que las
personas no dependientes son aquellas que no dependen de patrono

alguno.

Por otra parte, esta ley establece la responsabilidad objetiva del

104



patrono o patrona cuando ordena en el Articulo 43, lo siguiente:

Todo patrono o patrona garantizara a sus
trabajadores o trabajadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuado, y son responsables por los accidentes
laborales ocurridos y enfermedades
ocupacionales acontecidas a los trabajadores,
trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios y
becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de
causas relacionadas con el trabajo.

Por lo tanto, los trabajadores deben disfrutar de condiciones de
trabajo Optimas para la ejecucion de sus actividades. Asimismo, este texto
legal establece que el patrono o la patrona no puede modificar las
condiciones de trabajo si implican desmejora para el trabajador o
trabajadora; si ponen en peligro su integridad, o si van contra la normativa
prevista en esta Ley, su reglamento y demas leyes que rigen la materia (Art.
57).

Definicién de Términos.

Clima organizacional es el nombre dado por diversos autores; al
ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacién, el cual esta relacionado con la motivacion de los empleados.

Se refiere tanto a la parte fisica como emocional.

Comportamiento es lamanera de comportarse (conducirse,
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portarse). Se trata de la forma de proceder de las personas u organismos

frente a los estimulos y en relacion con el entorno.

Es importante y fundamental establecer el que todo comportamiento
esta influenciado por una serie de elementos. En concreto, se estipula que
aquel estarda marcado tanto por la cultura que tenga la persona en cuestion
como por las normas sociales existentes en su entorno o la actitud que

presente en todo momento.

Para la Psicologia, el comportamiento es todo lo que hace un ser
humano frente al medio. Cada interacciébn de una persona con su ambiente
implica un comportamiento. Cuando dicho comportamiento muestra patrones

estables, puede hablarse de una Conducta.

Comportamiento organizacional: estudio interdisciplinario que
analiza e interpreta lo qué ocurre con las personas en las empresas y que

busca las causas de su comportamiento.

Conducta: relacionada a la modalidad que tiene una persona para
comportarse en diversos ambitos de su vida. Esto quiere decir que el término
puede emplearse como sinGnimo de comportamiento, ya que se refiere a las
acciones que desarrolla un sujeto frente a los estimulos que recibe y a los

vinculos que establece con su entorno.
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Proactividad: es la actitud en la que la persona asume el pleno
control de su conducta vital de modo activo, lo que implica la toma de
iniciativa en el desarrollo de acciones creativas y audaces para generar
mejoras, haciendo prevalecer la libertad de eleccion sobre las circunstancias
de la vida. Implica asumir la responsabilidad de hacer que las cosas

sucedan.

Conducta Proactiva: es la que capta posibilidades, interactia con
otros, se dirige a metas alcanzables, asume la propia responsabilidad y se

compromete en la accion.
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SECCION I

MARCO METODOLOGICO

Comprende las diferentes técnicas o reglas que enmarcan y permiten
el desarrollo de la investigacion cientifica permitiendo asi la identificacion del
lenguaje del estudio realizado y la obtencion de la informacién necesaria

para los objetivos planteados.

Tipo de Investigacion y Disefio de Investigacion

La presente investigacion se enmarco en un disefio de investigacion
no experimental. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010:149) la
investigacion no experimental se define como: “estudios que se realizan sin
la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”.

Por lo tanto, la investigadora utilizé la investigacion no experimental
debido a que no manipulé las variables y observé las relaciones
desprendidas de éstas tal y como se suceden en su entorno habitual.
Igualmente, éste estudio buscé explicar el clima organizacional y la conducta
proactiva del personal de la empresa Construaragua, S.A., recurrid a la
modalidad de investigacion de campo, de tipo descriptivo con sustento en

bases documentales.
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En este sentido, el estudio se apoyd en la modalidad de investigacion
de campo, conceptualizada por la UPEL (2006) como:

El andlisis sistematico de problemas de la realidad, con el propdsito
bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia,
haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o
enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo (p. 27).

Por ello, la investigadora desarrolld la investigacion en las
instalaciones de Construaragua S.A., ubicada en la ciudad de Maracay del
Estado Aragua, con la finalidad de relacionarse directamente con las
personas, actividades, operaciones y tareas que son realizadas para, de
esta manera, obtener las descripciones requeridas y realizar las
interpretaciones que permitieron destacar los elementos integrados en la
problemética estudiada, de forma primaria, tal y como ocurren en la

cotidianidad de las institucion estudiada.

Asimismo, se utiliz6 un nivel descriptivo porque para su elaboracion
fue necesario realizar explicaciones referentes a las caracteristicas del

fenébmeno

En concordancia con el planteamiento anterior, la estrategia se baso
en métodos que permiten recoger los datos en forma directa de la realidad
donde ocurren, por lo que la investigadora de manera organizada aplicé

procedimientos destinados a la recoleccibn de datos y se realizo
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directamente en la empresa Construaragua S.A., donde se manifestd la

situacién con la finalidad de estudiarla, analizarla y cuantificarla.

En cuanto al tipo de investigacion descriptivo, Méndez, C. (1998)

sefala lo siguiente:

“El estudio descriptivo identifica caracteristicas del
universo de investigacion, sefala formas de conducta y
actitudes del universo investigado, establece
comportamientos concretos, descubre y comprueba la
asociacion entre variables de investigacion. De acuerdo
con los objetivos planteados el investigador sefiala el
tipo de descripcion que se propone realizar” (p. 89).

Se desprende de lo anteriormente expuesto que la investigacion
descriptiva consiste en desglosar y analizar las caracteristicas de los hechos,
situaciones e informaciones recibidas. Por consiguiente, la investigacion fue
descriptiva pues en ella se describid y determiné el nivel de conocimiento
sobre clima organizacional y la conducta proactiva del personal de
Construaraga S.A., cumpliendo de esta manera con los objetivos especificos

pautados en la investigacion.

Método de Investigacion

Fue necesario definir los métodos que permitieron sistematizar la
informacion, de tal manera que sea valida para efectos del estudio. En este

sentido, dado el caracter cientifico de la investigacion, Méndez (1988: 95)
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explica que el método cientifico es “un procedimiento riguroso formulado de
una manera légica para lograr adquisicién, organizacion o sistematizacion y
expresion o exposicion de conocimientos tanto en su aspecto tedrico como

en su fase experimental”.

Aplicar una variedad de métodos, permitié a la investigadora adquirir
seguridad en sus actividades, asi como obtener resultados confiables que
llevaron a la culminacion del estudio; para ello se emplearon los siguientes

métodos:

La observacion: para Méndez, C. (1988: 96), es “el proceso mediante
el cual se perciben deliberadamente ciertos rasgos existentes en la realidad
por medio de un esquema conceptual previo y con base en ciertos propdsitos
definidos generalmente por una conjetura que se quiere investigar”. Por lo
tanto, el uso de este método fue fundamental para conocer la realidad de la
institucién en cuanto al conocimiento del concepto de clima laboral y la

conducta proactiva.

El analisis: es un estudio minucioso de las partes que caracteriza una
realidad; de esta manera, Méndez, C. (1988: 99), indica que el andlisis
“‘descompone el todo en sus partes y las identifica”. En consecuencia, este
método permitid entender la relevancia de los conceptos clima
organizacional y conducta proactiva en la ejecucion de las funciones

laborales del personal de la institucion.
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La sintesis: como método complementario del andlisis, relaciona las
partes y da una explicacion del estudio. Al respecto, Méndez, C. (1988: 99),
puntualiza que “la sintesis implica que a partir de la interrelacién de los
elementos que identifican su objeto, cada uno de ellos puedan relacionarse
con el conjunto en la funcion que desempefian con referencia al problema de
investigaciéon”. De esta manera, por medio de ella se pudo discernir el

estudio del clima organizacional y la conducta proactiva del personal.

En conclusion, la observancia de estos métodos fue continua para que
permitieran conocer a la investigadora de una forma mas clara y precisa los

pasos que debidé realizar para obtener los datos y cumplir con los objetivos.

Poblacién y Muestra

Poblacién

Rodriguez y otros (2010: 91) puntualizan que la poblacién es “la
totalidad del fenbmeno a estudiar en donde las unidades poseen una
caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a los datos de
investigacion”. Este concepto lleva a determinar que la poblacién es la
totalidad del universo en estudio. Basandose en lo anterior, en este estudio
se tratd una poblacion finita la cual estuvo representada por diecisiete (17)
trabajadores administrativos pertenecientes a la empresa Construaragua

S.A., como se especifica a continuacion:
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Cuadro 1

) Poblacién .
AREA POBLACION
Gerencia de Recursos Humanos 4
Gerencia de Administracion ~
Gerencia de Construccion 6
TOTAL 17

Fuente: Elaboracion propia (2016)

Muestra

Con relacion a la investigacion la muestra fue no probabilistica e
intencional, la cual es definida por Hernandez, S. (2009), “La eleccion de los
elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con

la caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra”.

Con respecto al tamafio de la muestra cuando se trata de muestras
pequefias se trabaja con la totalidad de la poblacién la cual fue de 17
trabajadores del area administrativa, entre cuyos cargos se encontraban:

asistentes, analistas y coordinadores de areas.

Para la seleccion de la misma fueron considerados criterios como:
tipo de personal, relacion entre las actividades laborales que realizan,
dindmica laboral, tipo de remuneracion o benéficos percibidos, ndmina a la

cual pertenecen, grado de instruccion, ambiente laboral donde se
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desenvuelven.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnicas

Con el objeto de recolectar los datos requeridos para la explicacién
sobre el clima organizacional y la conducta proactiva del personal de la
empresa Construaragua S.A., y poder codificar las mediciones obtenidas a
fin de analizarlas de manera confiable, se utilizé la técnicas de recoleccion de
datos, la cual es definida por Palella y Martins (2010:115), como "las distintas
formas y maneras de obtener la informacion". Es por ello que la investigadora
utilizé como técnica para la recoleccion de la informacidbn en esta
investigacion a la encuesta. Siguiendo con el orden de ideas, la encuesta
segun Palella y Martins (2010:123) consiste en: “obtener datos de varias
personas cuyas opiniones interesan al investigador mediante el uso de un
listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos quienes, en forma
anoénima, las responden por escrito”. Por lo tanto, la encuesta fue aplicada a
la muestra de 17 personas que constituyen el personal administrativo de la

empresa.

Asimismo, se empleé la observacion documental que segun Busot
(1991), citado por Rodriguez y otros (2010: 96), resefa que “como técnica,
se emplea en los momentos de investigacion en que se requiere recabar
datos a través de fuentes documentales”, donde la investigadora a través de
la revision bibliografica utiliz6  las técnicas del fichaje y el resumen, para

vaciar las citas y apuntes sobre informaciones determinantes en la
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investigacion, tales como las relacionadas con clima organizacional vy

conducta proactiva.

Instrumentos

Los instrumentos, segun Arias (2012:94) "... son los medios materiales
gue se emplean para recoger y almacenar la informacion". Es por ello que, el
instrumento que se aplico para recolectar la informacion mediante la técnica

encuesta fue el cuestionario, definido por Palella y Martins (2010) como:

Un instrumento de investigacion que forma parte de la
técnica de la encuesta. Es facil de usar, popular y con
resultados directos. El cuestionario, tanto en su forma
como en su contenido, debe ser sencillo de contestar.
Las preguntas han de estar formuladas de manera clara
y concisa; pueden ser cerradas, abiertas o semi
abiertas, procurando que la respuesta no sea ambigua

(p. 93).

Por ello, la investigadora se valié del cuestionario para realizar las
preguntas que considerd validas para el correcto encuadre del estudio. En
este sentido, el cuestionario estuvo representado por preguntas cerradas,
qgue determinaron la informacion precisa para la elaboracion de la
investigacion. De acuerdo con los autores antes citados (2010:136):“las
preguntas cerradas son un tipo de reactivo que no presupone ninguna clase

de respuesta, dejandola al libre arbitrio del encuestado”.

115



Es por ello que se realizaron preguntas cerradas, con el fin de facilitar
la recoleccion de datos necesarios para el desarrollo de la investigacion,
cuyas alternativas de respuesta se elaboraron bajo la escala tipo Likert, es
decir, el cuestionario respondi6 a una escala de actitudes y estuvo
compuesto por cuatro (04) alternativas de respuesta que fueron las
siguientes: Siempre (S), Casi Siempre (CS), Nunca (N), Casi Nunca (CN).

Asimismo, los instrumentos, segun indica Hurtado (2006: 148),
‘representan la herramienta con la cual se va a recoger, filtrar y codificar la
informacion”. Esto hace referencia a que se debe tomar en cuenta el tipo de
investigacion para asi seleccionar los instrumentos aplicables al estudio
segun sea conveniente para utilizarlos en la muestra representativa de la

investigacion; luego se tabula para analizar los resultados arrojados.

De esta manera, la investigadora pudo cumplir con los objetivos
perseguidos por este estudio. Adicionalmente, el cuestionario presentd las
siguientes caracteristicas: portada que indica la presentacion del
instrumento, introduccion que sefala la utilidad de la informacién
suministrada y las instrucciones de uso para el llenado del instrumento y
preguntas. Ademas, estuvo representado por las preguntas que definieron
las variables inmersas en la investigacion y proporcionaron elementos solidos

para la ejecucion de la misma (Ver Anexo A).
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Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

Igualmente, se aplicdé la validez de los instrumentos con el propoésito
de definir el grado en que un instrumento mide la variable que pretende
medir. Al respecto, Rodriguez y otros (2010: 98) refieren que la validez “es la
capacidad que posee un instrumento para medir los resultados de lo que se

pretende, con propiedad”.

En este estudio se determin6é la validez aplicando los métodos de
validez de contenido y juicio de expertos. En este sentido, Rodriguez y otros

expresan que la validez de contenido esta determinada por:

La representatividad del instrumento sobre el tema que
valida. En las investigaciones que requieren el soporte
de la “Tabla de Operacionalizacién de Variables”, ésta
constituye un buen elemento de validacion de
contenido, ya que la misma deviene del instrumento vy,
l6gicamente construida, debe representar el é&rea
temética que pretende validar (p. 98).

De esta manera, la validez de contenido se estableci6 mediante la
operacionalizacion de las variables lo que permiti6 obtener los indicadores
que sirvieron para la elaboracion de los items o preguntas; la validez del

contenido del instrumento se considerd por la correspondencia de éste con
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el contexto tedrico del estudio; para lo cual los expertos consignaron las
cartas de validacion.

Confiabilidad

Respecto a la confiabilidad, Hernadndez, Fernandez y Baptista
(2010:296) manifiestan: “es el grado en que la aplicacion repetida de un
instrumento de medicién al mismo fendmeno genera resultados similares”.
Por ello, el instrumento fue sometido a comprobacion mediante la prueba

Alfa de Cronbach, definida por los mismos autores de la cita anterior como:

Un coeficiente desarrollado por J. L. Cronbach que
requiere de una sola administracion del instrumento de
medicién y produce valores que oscilan entre 0y 1. Su
ventaja reside en que no es necesario dividir en dos
mitades a los items del instrumento de medicion:
simplemente se aplica a la medicion y se calcula el
coeficiente (p. 354).

Lo antes expuesto, hizo necesaria la aplicacién del procedimiento para

calcular el coeficiente a:

Sobre la base de la varianza de los items, aplicando la siguiente

formula;
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Donde k es igual al numero de items de la escala. “Y s2 (Yi)” es igual a
la sumatoria de las varianzas de los items y s? x es igual a la varianza de

toda la escala.

La aplicacion de la formula anterior proporciond un coeficiente de
confiabilidad de 0,89 lo cual permitié evidenciar la confiabilidad con la cual
cuenta el instrumento utilizado para recolectar la informacion requerida por la

presente investigacion (Ver Anexo D).

Técnicas de Andlisis de la Informacidén

Son las herramientas que permitieron organizar, describir y analizar
los datos obtenidos por la aplicacion de los instrumentos, proporcionando el
resultado del estudio. Al respecto, Palella y Martins (2004: 99) se refieren a
las técnicas de analisis como las que “describen las distintas operaciones a
las que fueron sometidos los datos que se obtuvieron: clasificacion, registro,

tabulacion.

En este sentido, estas técnicas se basaron en la presentacion de los
datos en tablas o cuadros de informacion que luego fueron sujetas a la
interpretacion cuantitativa correspondiente. En efecto, (O. Ortega, entrevista
personal, marzo 14, 2011) sugiere la utilizacion de cuadros debido a que son
mas informativos, especificos y puede visualizarse la frecuencia y el
porcentaje de cada alternativa descrita en los instrumentos de recoleccion de

datos, para luego justificar, analizar y opinar sobre los principales hallazgos
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mostrados en la tabla y concluir acerca de las razones que privaron sobre los

resultados.

A tales efectos se utilizé el andlisis cuantitativo que, segun Sarduy
(2006: 33), “se orienta principalmente hacia los estudios que exponen soélo
clasificaciones de datos y descripciones de la realidad social y, en menor
medida, hacia estudios que intentan formular explicaciones”. Mas adelante

agrega que:

Se dedica a recoger, procesar y analizar datos cuantitativos o
numéricos sobre variables previamente determinadas. Esto hace darle una
connotacion que va mas alla de un mero listado de datos organizados como
resultado; pues estos datos que se muestran en el informe final, estan en
total consonancia con las variables que se declararon desde el principio y los
resultados obtenidos brindan una realidad especifica a la cual estos estan

sujetos.

Por consiguiente, la investigadora utilizd las técnicas cuantitativas a la
informacion que arroj6 el cuestionario para procesar y analizar los datos
sobre las variables contenidas en el andlisis del estudio de clima
organizacional y su influencia en la conducta proactiva., que luego se
contrastaron con la informacion documental contenida en las bases teéricas
que sustentaron el estudio, lo que condujo a la formulacion de las

conclusiones y recomendaciones.
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Fases de la Investigacion

Fase |. Diagnosticar el clima organizacional de la empresa

Construaragua S.A. de la ciudad de Maracay, Estado Aragua.

En esta fase, la autora se dedicO a visitar los departamentos del
area administrativa: recursos humanos, administracion, y construccion de la
empresa Construaragua S.A. ubicada en la ciudad de Maracay, Estado
Aragua, con miras a obtener los conocimientos que fueron requeridos para
recolectar datos que permitieron diagnosticar el clima organizacional

existente en la empresa.

Fase Il. Identificar los elementos que conforman la conducta
proactiva del personal de I|a empresa Construaragua, S.A.

involucrados en el clima organizacional.

Para el desarrollo de esta fase, fue necesario que la investigadora
entrara en contacto directo con los integrantes de la muestra, a fin de
determinar que elementos de la conducta proactiva de los participantes se

relacionaban con el clima organizacional de la empresa Construaragua S.A.

Fase lll. Explicar la relacion significativa entre el clima organizacional y
los elementos que conforman la conducta proactiva del personal de la

empresa Construaragua, S.A. de la ciudad de Maracay, Estado Aragua.

Una vez cubiertas las fases anteriores, la autora se dedic6é a
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establecer la relacién significativa entre el clima organizacional y la
conducta proactiva de los participantes a través de los elementos

involucrados.
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Cuadro 2

Operacionalizacion de Variables
Objetivo General: Estudiar el clima organizacional y la conducta proactiva del personal de la empresa Construaragua, S.A.
de la ciudad de Maracay, Estado Aragua.

OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | TECNICA |[INSTRUMENTO
Comunicacion 1
Estructura
Normas 2
Responsabilidad | Autonomia 3
1. Diagnosticar el clima Recompensas Reconocimiento 4
organizacional de la Beneficios )
empresa Clima Desafios Monotonia 6 Encuesta Cuestionario
Construaragua S.A. de Organizacional Relaciones Grupos formales 7
la ciudad de Maracay, Cooperacion Apoyo 8
Estado Aragua. Estand Resultados 9
standares Actividades 10
Conflictos Aprendizaje 11
Identidad Sentido de Pertenencia 12,13
2. Identificar los Libertad 14
elementos que Energia Creatividad 15
conforman la Empuje 16
conducta proactiva del Persistencia 17
personal de la Conducta Proactiva Responsabilidad en el Cargo 18 Encuesta Cuestionario
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clima organizacional y
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Construaragua, S.A. de
la ciudad de Maracay,
Estado Aragua.

Relacidon Significativa

De acuerdo a los hallazgos

Fuente: Elaboracién Propia (2016)




SECCION IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En esta seccidn se presentan los resultados de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos que fue utilizado en esta investigacion
con el objeto de obtener la informacion requerida para explicar el clima
organizacional y su influencia en la conducta proactiva del personal de la
empresa Construaragua S.A., y cumplir con los objetivos perseguidos por la
misma. De acuerdo a lo explicado en la Seccién Il (poblacion y muestra), se
tom6 una muestra de diecisiete (17) sujetos; con el objeto de aplicarles el

instrumento de recoleccién de datos denominado “Cuestionario”.

Siguiendo el orden de ideas, los resultados obtenidos, se agruparon

segun el criterio de Palella y Martins (2010), quienes expresan:

Una vez recogidos los valores que toman las variables del estudio, se
procede a su andlisis estadistico, el cual permite hacer suposiciones e
interpretaciones sobre la naturaleza y significacion de aquellos en atencion a
los distintos tipos de informacion que puedan proporcionar. Se utiliza la
estadistica descriptiva cuando se presentan los datos en forma de cuadros y
gréficos (p. 174).

Es por lo antes expuesto que la investigadora emple6é cuadros de
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frecuencia y graficos de pastel en donde sintetizé las respuestas obtenidas
en cada uno de los items que conformaron el cuestionario en atencion a los
objetivos perseguidos por la investigacion y en funcion de las variables, tal

como se presenta a continuacion:

Objetivo 1: Diagnosticar el Clima Organizacional de la empresa
Construaragua, S.A.

ftem 1: Se desarrolla de manera adecuada la comunicacion en la

empresa Construaragua S.A.,.

Tabla 1
Comunicacion
Alternativas \ Frecuencia Absoluta \ Porcentaje (%)
Siempre 2 12
Casi Siempre 5 29
Casi Nunca 9 53
Nunca 1 6
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recolecciéon de Datos (2016)
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Grafico 1
Comunicacioén

H Siempre
H Casi Siempre
Casi Nunca

B Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 1 (2016)

Analisis: el 53 por ciento contesté casi nunca, 29 por ciento casi
siempre, 12 por ciento siempre y 6 por ciento nunca, observandose que de
acuerdo con la opinion de la mayor parte de los consultados (53 + 6 = 59 por
ciento) la comunicacién no se desarrolla de manera adecuada en la empresa
Construaragua S.A., cabe sefialar que la buena comunicacion es esencial
para el funcionamiento efectivo de cualquier organizacion debido a su
penetrante naturaleza, se suele designar a la comunicacion como la cadena

gue une a todos los miembros y actividades de una organizacion.

Es importante que la empresa Construaragua S.A., considere
redimensionar la comunicacion como factor primordial ya que la misma al
estar inserta en todas las actividades y procesos de la empresa se convierte
en factor fundamental a la hora de determinar las metas y objetivos laborales
que se buscan alcanzar y que permiten sustentar un clima laboral armdnico

y provechoso para los trabajadores.
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ftem 2: Las

constantemente.

normas internas de

Construaragua S.A. cambian

Tabla 2
Normas
Alternativas F;%csuoﬁzf;a Porcentaje (%)
Siempre 2 12
Casi Siempre 5 29
Casi Nunca 7 41
Nunca 3 18
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)

Gréfico 2
Normas

H Siempre
B Casi Siempre
M Casi Nunca

M Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 2 (2016).
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Analisis: El 41 por ciento contesto casi nunca, el 29 por ciento casi
siempre, el 18 por ciento nunca y el 12 por ciento siempre, concluyendo
segun la mayoria (41 + 18 = 59 por ciento ) de los encuestados las normas
internas de Construaragua S.A., ho cambian constantemente es decir son
permanentes. Tal como se establece en las bases tedricas de esta
investigacién las normas se refiere a las reglas especificas a las que se
deben ajustar las conductas, tareas o actividades en una organizacion para
poder llevar a cabo el cumplimiento de una politica que permita el desarrollo
socioecondémico de los trabajadores y que fortalezca a la organizacion y por

ende al clima organizacional.

item 3: Le otorga la empresa autonomia en el desarrollo de sus

funciones laborales

Tabla 3
Autonomia

Alternativas ngcsuoﬁgf;a Porcentaje (%)
Siempre 7 41
Casi Siempre 6 35
Casi Nunca 4 24
Nunca 0 0

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)
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Grafico 3
Autonomia

m Siempre
B Casi Siempre
Casi Nunca

H Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 3 (2016)

Analisis: El 41 por ciento respondié siempre, el 35 por ciento casi
siempre, el 24 por ciento casi nunca, de lo anterior se evidencia que la
mayoria del personal encuestado (41 + 35 = 76 por ciento) posee autonomia
para desarrollar sus funciones. La autonomia permite que el trabajador
desarrolle al maximo su creatividad y sus habilidades haciendo que se
incremente su responsabilidad en cuanto al cumplimiento de su trabajo y la
calidad del mismo, los resultados obtenidos permiten comprender que los
trabajadores de Construaragua S.A. obtienen satisfaccion al realizar sus

tareas lo que beneficia al clima organizacional.

item 4: Reconoce la empresa Construaragua S.A., la labor

desempeiiada por usted.

129



Tabla 4
Reconocimiento

Alternativas ngcsuoelzf;a Porcentaje (%)
Siempre 4 23
Casi Siempre 2 12
Casi Nunca 3 18
Nunca 8 47
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recolecciéon de Datos (2016)

Gréfico 4
Reconocimiento

H Siempre
B Casi Siempre
Casi Nunca

® Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 4 (2016)

Analisis: El 47 por ciento contesté nunca, el 23 por ciento siempre, el
18 por ciento casi nunca y el 12 por ciento casi siempre, obteniéndose como
resultado que la mayoria (47 + 18 = 65 por ciento) del personal encuestado
no recibe reconocimiento alguno por la labor que desempefia a diario en la
empresa Construaragua S.A.
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Es de gran importancia sefalar que el reconocimiento por la labor
cumplida traducida como las recompensas no salariales, exponen su
importancia en la gestion humana y su impacto organizacional ya que
fortalece vy sitia al departamento de recursos humanos en la perspectiva
adecuada como suministrador de servicios y socio de la empresa ante la

mirada del trabajador.

Por tal motivo es necesario que la empresa Construaragua S.A.
reevalle la importancia subjetiva del reconocimiento y el efecto positivo que
la misma puede producir en los trabajadores. Por ultimo considerar lo
sefialado por Gomes, L. y otros: el reconocimiento permite la innovacién en
la gestion, aspectos que se deben tener en cuenta a los fines de precisar la

recompensa como dimension del clima organizacional.

item 5: La empresa le ofrece beneficios socioeconémicos de acuerdo
con la responsabilidad del cargo que desempefia

Tabla b
Beneficios

Alternativas FL%CSUO?SEa Porcentaje (%)
Siempre 3 18
Casi Siempre 0 0
Casi Nunca 6 35
Nunca 8 47

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)
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Gréfico 5
Beneficios

M Siempre
H Casi Siempre
Casi Nunca

H Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 5 (2016)

Analisis: El 47 por ciento respondié nunca, el 35 por ciento casi
nunca y el 18 por ciento siempre, evidenciandose que el mayor nimero de
encuestados (47 + 35 = 82 por ciento) coinciden en que la empresa
Construaragua S.A. no ofrece beneficios socioecondmicos acordes con la

responsabilidad de los cargos ejercidos por estos.

Cabe sefalar que los beneficios socioecondmicos se convierten en el
punto mas atractivo para los trabajadores, logran motivar al punto de que
estos realicen el trabajo de la manera mas eficiente, pero es claro que esta
es una de las mayores debilidades de la empresa Construaragua S.A. que
incide fuertemente en la forma negativa en que los trabajadores perciben a la
empresa dando cabida a comentarios o connotaciones fuertes en lo que

respecta a la administracion publica.
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Es fundamental sefialar que dicha empresa es un ente centralizado
en el cual no se toman decisiones a nivel de beneficios salariales o
socioeconémicos ya que esto es funcion de la administracion estadal
(Gobernacion Bolivariana de Aragua). Lo que trae como consecuencia que
se considere esta dimension como fundamental en cuanto a la Optica del
clima organizacional por parte del trabajador la cual en este caso es

totalmente negativa.

item 6: La labor que usted ejecuta a diario resulta monétona.

Tabla 6
Monotonia

Alternativas F'Z\%Csuoelzféa Porcentaje (%)
Siempre 1 6
Casi Siempre 6 36
Casi Nunca 5 29
Nunca 5 29

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recolecciéon de Datos (2016)
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Grafico 6
Monotonia

W Siempre
B Casi Siempre
m Casi Nunca

B Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 6 (2016)

Analisis: El 36 por ciento respondié casi siempre, 29 por ciento casi
nunca, 29 por ciento nunca y 6 por ciento siempre, demostrandose que la
mayoria de los encuestados (29 + 29 = 58 por ciento) consideran que la labor
ejecutada diariamente no es monogtona. Este es un punto favorable al clima
organizacional de la empresa Construaragua S.A. ya que la ausencia de

monotonia permite a los trabajadores innovar en sus funciones.

No obstante durante el proceso de ejecucion de las actividades las
metas deben ser definidas por la empresa, pero la manera de alcanzarlas

gueda en manos de cada trabajador.
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item 7: Considera usted que en la ejecucion diaria de las labores su
grupo formal de trabajo es completamente consolidado.

Tabla 7
Grupos Formales

Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 9 53
Casi Siempre 5 29
Casi Nunca 3 18
Nunca 0 0

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recolecciéon de Datos (2016)

Gréfico 7
Grupos Formales

0
B Siempre

18%

B Casi Siempre
Casi Nunca

B Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 7 (2016)

Andlisis: El 53 por ciento respondié siempre, el 29 por ciento casi
siempre, el 18 por ciento casi nunca, de lo cual se desprende como
resultado que la mayor parte de los encuestados (53 + 29 = 82 por ciento)
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consideran que el grupo formal de trabajo es consolidado en la realizacion de

las labores diarias de trabajo permitiendo que la empresa Construaragua S.

A., defina la estructura de la organizacion, con asignaciones determinadas

de trabajo que fijan tareas logrando estipular y dirigir el comportamiento de

los trabajadores hacia las metas de la organizaciényfavoreciendoel clima

laboral.

item 8: Existe cooperacién y apoyo entre los supervisores y

subordinados de la empresa Construaragua S.A.

Tabla 8
Apoyo
Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 5 29
Casi Siempre 9 53
Casi Nunca 3 18
Nunca 0 0
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccién de Datos (2016)
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Grafico 8
Apoyo

M Siempre
B Casi Siempre
Casi Nunca

B Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 8 (2016)

Analisis: El 53 por ciento respondio casi siempre, el 29 por ciento
siempre, el 18 por ciento casi nunca, resultado del cual se desprende que la
mayoria 53 por ciento de los consultados coinciden en que existe
cooperacién y apoyo entre los supervisores y subordinados de la empresa
Construaragua S.A., lo cual permite que la empresa Construaragua S.A., se
encuentre encaminada hacia la unién, cooperacion y concurso de causas
para lograr resultados y beneficios conjuntos; buscando concertacion en pos
de objetivos comunes que permitan la consolidacién de la empresa y por
ende la de los trabajadores en sus metas individuales.

Este entendimiento y cooperacion entre superiores y subordinados es

un paso importante en la construccion de un clima organizacional adecuado.
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item 9: La empresa Construaragua S.A. precisa los resultados

esperados en las labores que se realizan a diario.

Tabla 9
Resultados

Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 7 41
Casi Siempre 8 47
Casi Nunca 1 6
Nunca 1 6

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)

Grafico 9
Resultados

6%

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 9 (2016)

H Siempre
H Casi Siempre
Casi Nunca

B Nunca

Andlisis: El 47 por ciento respondid casi siempre, 41 por ciento

siempre, 6 por ciento casi nhunca y 6 por ciento nunca, obteniéndose como
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resultado que la mayoria de los encuestados (47 + 41 = 88 por ciento)
considera que en su labor diaria se precisan los resultados esperados.

La precision de los resultados es fundamental en la empresa
Construaragua S.A. ya que esto le ha permitido establecer el ideal que se
quiere alcanzar en cuanto a resultados y procesos de obras civiles que
beneficien a la sociedad aragiiefia en la recreacion, disfrute y esparcimiento,
vias de comunicacién, etc., que buscan consolidar la gestion de gobierno

estadal.

[tem 10: Estan claramente definidas las actividades o tareas de cada
proceso en la empresa Construaragua S.A.

Tabla 10
Actividades

Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 8 a7
Casi Siempre 6 35
Casi Nunca 3 18
Nunca 0 0

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)
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Gréafico 10
Actividades

H Siempre
B Casi Siempre
Casi Nunca

® Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 10 (2016)

Andlisis: El 47 por ciento respondié siempre, 35 por ciento casi
siempre y 18 por ciento casi nunca. Obteniéndose como resultado que la
gran mayoria de los encuestados (47 + 35 = 82 por ciento) estan en
completo acuerdo en que las actividades o tareas de cada proceso que se
realiza en la empresa estan definidas. Lo cual ha permitido obtener
resultados de calidad en la consecucién de los objetivos establecidos por la
empresa Construaragua S.A., la teoria consultada sefiala que es necesario
crear estandares de calidad Uutiles para las actividades y operaciones
cotidianas. Que esos estadndares de calidad acompafien al empleado durante

la ejecucién de sus tareas, guiandolo para desarrollarlas con excelencia.
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item 11: Considera la empresa Construaragua S.A que los conflictos
laborales que se presentan deben manejarse como aprendizaje por parte del

grupo de trabajo.

Tabla 11
Aprendizaje

Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 9 53
Casi Siempre 6 35
Casi Nunca 1 6
Nunca 1 6

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)

Graficoll
Aprendizaje

H Siempre

B Casi Siempre

M Casi Nunca

® Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 11 (2016)
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Andlisis: El 53 por ciento respondié siempre, 35 por ciento casi
siempre, 6 por ciento casi huncay 6 por ciento nunca. Constatandose que la
mayoria de los empleados encuestados (53 + 35 = 88 por ciento) coinciden
en que los conflictos que se presentan en la empresa son asumidos por
estos como aprendizaje. Dependiendo de como se le maneje y que permitan
adquirir habilidades para lograr su solucion constructiva, se hace necesario
continuar profundizando en sus aspectos esenciales para lograr que la
mayoria de los conflictos que surgen en las empresa Construaragua S.A
puedan constituir una verdadera experiencia de aprendizaje que conduzca al
cambio, estimule el interés y mejore la comunicacién en el equipo de trabajo

y de la misma.

item 12: La empresa Construaragua S.A. le ha permitido desarrollar

sus metas personales a medida que se desarrollan los objetivos y metas de

la institucion.
Tabla 12
Sentido de Pertenencia
Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 8 47
Casi Siempre 2 12
Casi Nunca 7 41
Nunca 0 0
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)
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Gréafico 12
Sentido de Pertenencia

B Siempre
H Casi Siempre
M Casi Nunca

® Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 12 (2016)

Analisis: El 47 por ciento respondi6é siempre, 41 por ciento casi nunca
y 12 por ciento casi siempre. Concluyéndose segun la mayoria de los
encuestados (47 + 12 = 59 por ciento) que la empresa Construaragua S.A.
ha permitido a los trabajadores desarrollar sus metas personales a medida
que se desarrollan los objetivos y metas de la institucion. El sentimiento por
parte de los trabajadores de que la empresa Construaragua S.A. contribuye a
qgue las metas individuales sean logradas conlleva a que el trabajador se
sienta parte importante de la empresa asimismo crea en este la sensacion de
que la empresa se interesa por su desarrollo personal-profesional,

contribuyendo a incrementar la estima y valoracion.
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Cabe sefalar que el sentido de pertenencia es una de las dimensiones
que mas influye en el trabajador en cuanto al bienestar y satisfaccion que la
empresa le proporcionay por ende en la percepcion que se tiene en relacion

al clima organizacional.

item13: Considera usted que la masa trabajadora se siente
identificada con la empresa Construaragua S.A.

Tabla 13
Sentido de Pertenencia

Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 12 71
Casi Siempre 5 29
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)

Gréfico 13
Sentido de Pertenencia
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Fuente: Datos Aportados por la Tabla 13 (2016)
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Analisis: El 71 por ciento respondié siempre y 29 por ciento casi
siempre. Evidenciandose que la mayoria el 71 por ciento se siente
identificado con la empresa Construaragua S.A, sentimiento de pertenencia
gue no es mas que la valoracion que la empresa da a sus trabajadores
reconociéndolos como parte fundamental del desarrollo y crecimiento de la
misma. Sentimiento que refuerza a la vez el compromiso del trabajador para
con la empresa y que conlleva a que estos cada dia aporten su mayor

esfuerzo en la consecucion de metas y objetivos organizacionales.

Objetivo 2: Identificar los elementos que conforman la conducta
proactiva del personal de la empresa Construaragua, S.A. involucrados en

el clima organizacional.

item 14: Considera usted que tiene libertad para realizar las labores

diarias de la empresa a su manera.

Tabla 14
Libertad
Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%) |
Siempre 7 41
Casi Siempre 5 29
Casi Nunca 4 24
Nunca 1 6
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)

145



Gréfico 14
Libertad
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B Casi Siempre
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B Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 14 (2016)

Anadlisis: ElI 41 por ciento respondié siempre, 29 por ciento casi
siempre, 24 por ciento casi nunca y 6 por ciento nunca. Obteniendo como
resultado que la mayoria de los trabajadores encuestados (41 + 29 = 70 por
ciento) gozan de libertad para realizar las labores diarias a su manera.
Claramente se puede entender que el personal de Construaragua S.A. tiene
la posibilidad de poder actuar con autonomia en cuanto a la manera de
realizar sus actividades laborales en consonancia con la forma de ser,
pensar y actuar de cada trabajador. La autonomia o independencia para
realizar las tareas permite a los trabajadores ser capaces de imaginar,
emprender, desarrollar y evaluar su trabajo considerando estas cualidades

como valor agregado al mismo.

item 15: Utiliza usted su creatividad para aportar ideas innovadoras

gue puedan ser desarrolladas en la empresa.
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Tabla 15

Creatividad
Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 8 47
Casi Siempre 8 47
Casi Nunca 1 6
Nunca 0 0
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)

Gréfico 15
Creatividad
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Fuente: Datos Aportados por la Tabla 15 (2016)

Andlisis: EI47 por ciento respondié siempre, 47 por ciento casi
siempre y 6 por ciento casi nunca. Observandose que segun la opinién de la
mayoria de los consultados (47 + 47 = 94 por ciento) son creativos al
momento de aportar ideas innovadoras que puedan ser desarrolladas por la

empresa Construaragua S.A. ideas que conlleven a desarrollar nuevos
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proyectos que permitan el crecimiento de la empresa y de los trabajadores,
cuyos resultados garanticen la calidad y el éxito de los objetivos planificados.
Partiendo de una creatividad intencionada basada en estudio y reflexion

como lo sefiala la teoria consultada.

item 16: Tiene usted empuje para realizar nuevos emprendimientos

que mejoren el funcionamiento en su area de trabajo.

Tabla 16
Empuje
| Alternativas |  Frecuencia Absoluta | Porcentaje (%) |
Siempre 9 53
Casi Siempre 6 35
Casi Nunca 2 12
Nunca 0 0
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)

Grafico 16
Empuje
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Fuente: Datos Aportados por la Tabla 16 (2016)
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Andlisis: El 53 por ciento contestd siempre, 35 por ciento casi
siempre, 12 por ciento casi nunca. Obteniéndose como resultado que la
mayoria de los trabajadores encuestados (53 + 35 = 88 por ciento) expresan
tener empuje para realizar nuevos emprendimientos que mejoren el
funcionamiento de sus areas de trabajo. El resultado obtenido expresa que
los trabajadores de Construaragua S.A. estan orientados a la accion,
capaces de asumir desafios y motivados para alcanzar el éxito de los

mismos.

item 17: Persiste usted al momento de proponer sus ideas para que

estas sean consideradas por parte de la empresa

Tabla 17
Persistencia

Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%) |
Siempre 5 29
Casi Siempre 7 41
Casi Nunca 4 24
Nunca 1 6

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)
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Gréafico 17
Persistencia
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Fuente: Datos Aportados por la Tabla 17 (2016)

Analisis: El 41 por ciento respondi6é casi siempre, 29 por ciento
siempre, 24 por ciento casi nuncay 6 por ciento nunca, evidenciandose que
la mayoria de los encuestados (41 + 29 = 70 por ciento) persiste al momento
de proponer sus ideas para que estas sean consideradas por parte de la

empresa.

Es importante que los trabajadores de Construragua, S.A. posean la
capacidad de mantenerse firmes al momento de proponer sus ideas para que
estas sean consideradas por las autoridades de la empresa, ya que
demuestra que los mismos valoran su capacidad creativa y pone de
manifiesto el grado de identidad que el trabajador siente por la empresa, asi
como la capacidad de participacion, responsabilidad, comportamiento

respetuosos, valerosos y dinamicos.
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item 18: Es usted responsable en el cumplimiento de las actividades
laborales referentes a su cargo.

Tabla 18
Responsabilidad en el Cargo
Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 16 94
Casi Siempre 1 6
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)

Grafico 18
Responsabilidad en el Cargo
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Fuente: Datos Aportados por la Tabla 18 (2016)
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Andlisis: ElI 94 por ciento respondié siempre y 6 por ciento casi
siempre. Desprendiéndose como resultado que la mayoria de los
encuestados 94 por ciento admite ser responsable en el cumplimiento de

las actividades laborales que realiza.

Es de suma importancia que las funciones de los puestos de trabajo
sean cumplidas por los trabajadores con la mayor responsabilidad posible, lo
que implica el grado de compromiso por parte de los trabajadores de
Construaragua S.A, para con la empresa, mas aun cuando dichas funciones

se cumplen bajo los requerimientos y criterios propios de actuacion.

item 19: Trabaja usted con constancia para lograr terminar sus

proyectos laborales.

Tabla 19
Constancia

Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%)
Siempre 15 88
Casi Siempre 2 12
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0

Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)
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Grafico 19
Constancia

12% 0/_0 M Siempre

B Casi Siempre
Casi Nunca

® Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 19 (2016)

Analisis: El 88 por ciento respondié siempre, 12 por ciento casi
siempre. Obteniéndose como resultado que la mayoria de los trabajadores
encuestados 88 por ciento trabaja con constancia para lograr terminar sus
proyectos laborales lo cual muestra que el personal de Construaragua S.A.
comprende la importancia del este valor denominado constancia para lograr
el éxito de los objetivos organizacionales sabiendo que el mismo implica una

voluntad férrea que se fortalece con el sacrificio personal.

item 20: Tiene la capacidad de liderar a su grupo del trabajo cuando

se realizan actividades de las cuales no tiene usted conocimiento previo
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Tabla 20

Liderazgo
Alternativas Frecuencia Absoluta Porcentaje (%) |
Siempre 4 24
Casi Siempre 7 40
Casi Nunca 4 24
Nunca 2 12
Total 17 100%

Fuente: Datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2016)

Grafico 20
Liderazgo

H Siempre
B Casi Siempre
Casi Nunca

B Nunca

Fuente: Datos Aportados por la Tabla 20 (2016)

Analisis: El 40 por ciento respondié casi siempre, 24 por ciento
siempre, 24 por ciento casi nunca y 12 por ciento nunca. Observandose que
la mayoria de los trabajadores de Construaragua S.A. encuestados (40 + 24
= 64 por ciento) determino que tiene capacidad de liderar al grupo de trabajo
cuando se realizan actividades de las cuales no se tiene conocimiento previo

alguno.
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Es importante sefialar que aunque algunas personas tienen capacidad
de lider en algunos casos no son conscientes de esa realidad solo es
necesario que ocurran situaciones inesperadas para que la condicién de lider
aflore en algunos trabajadores, realidad a la cual no escapan los
trabajadores de Construaragua S.A. ya que el diario acontecer de la labor
principal de la empresa que corresponde con la construccion civil o de obras
de infraestructura presenta eventualmente situaciones imprevistas que

requieren de soluciones inmediatas.
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SECCION V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La presente investigacién tuvo como primer objetivo diagnosticar el
clima organizacional de la empresa Constuaragua S.A. de cuyo analisis
estadistico de caracter descriptivo aplicado a los datos obtenidosse pudo
diagnosticar que la percepcion de los trabajadores en cuanto a lo que se
refiere al clima organizacional de la empresa Construaragua S.A., el
mismo es altamente adecuado basado esto en los resultados obtenidos
de los indicadores estudiados (normas, autonomia, monotonia, grupo
formal, apoyo, resultados, actividades, aprendizaje y sentido de
pertenencia) que influyen positivamente en el ambiente en el cual los
trabajadores desempefian sus actividades cotidianas, generando efectos
no solo sobre la calidad de vida laboral de las personas y su satisfaccion,
sino también, sobre la buena disposicion del personal para alcanzar un
mejor desempefio laboral y establecer relaciones interpersonales

armoniosas.

Sin embargo, existen otros indicadores tales como: comunicacion,
reconocimiento y beneficios; que aun estando presentes alcanzaron
ponderaciones superiores al 50 por ciento en un sentido no favorable en
cuanto a la percepcion por parte del trabajador sobre el clima

organizacional de la empresa los cuales podrian ser considerados como
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elementos de riesgo capaces de generar un detrimento en el conjunto de
propiedades inherentes a la atmosfera laboral y, por consiguiente, al
rendimiento de las personas durante la jornada de trabajo. Motivo por el
cual, requieren que se preste inmediata atencion ya que como sefialan los
autores en las bases tedricas de esta investigacion, Davis K 'y Newstrom J.
(2003) (ob. cit.), la buena comunicacion es esencial para el
funcionamiento efectivo de cualquier organizacion debido a su penetrante
naturaleza, se suele designar a la comunicacién como la cadena que une
a todos los miembros y actividades de una organizacion, asimismo el
reconocimiento y los beneficios socioeconémicos que deben retribuirse al

trabajador de Construaragua S.A,, por la labor desempefiada con ahinco.

Por otra parte, la identificacion de los elementos que conforman la
conducta proactiva del personal de la empresa Construaragua, S.A.
involucrados en el clima organizacional como segundo objetivo de la
presente investigacion llevd a concluir que: la libertad, la creatividad, el
empuje, la persistencia, la responsabilidad en el cargo, la constancia y el
liderazgo presentes en la conducta proactiva de los trabajadores
consultados no solo propician un clima organizacional altamente adecuado
en la empresa Construaragua S.A., sino que refuerza la calidad del talento
humano que dia tras dia contribuye con su mejor esfuerzo en la realizacién
de la construccion , remodelacion y mantenimiento de obras civiles en pro
de la consecucion de las metas y objetivos planteados por la empresa para
proporcionar a la comunidad aragiefia una mejor y mayor calidad de vida
en cuanto a poder disfrutar de una ciudad capaz de ofrecer un patrimonio
cultural idéneo, recuperado a través del mejoramiento y la restauracion de
lugares emblematicos como lo son La Plaza Bolivar de Maracay, El Teatro

de la Opera de Maracay, La Plaza Parque Bicentenario, entre otros, lo cual
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deja ver que el trabajador de Construaragua S.A. es un trabajador
integralmente proactivo ya que su conducta implica no solo su manera de
actuar sino también su forma de pensar y sentir , permitiéndole crear un
clima laboral propicio y adecuado para desarrollarse como trabajador y

como profesional proactivo.

Para finalizar refiriéndonos al tercer objetivo de esta investigacion
podemos sefialar que existe una relacién estrechamente significativa entre
el clima organizacional de la empresa Construaragua S.A., y los elementos
de la conducta proactiva estudiada en los trabajadores de esta empresa,
anteriormente nombrados, ya que sin estos no existiria un clima
organizacional adecuado que le permitiera al trabajador haber obtenido los
objetivos y metas alcanzados con excelencia hasta los actuales momentos.
Concluimos sefialando que el clima organizacional es factor fundamental
en la determinacion de la conducta proactiva de los trabajadores de
Construaragua S.A. ya que la percepcion positiva que los trabajadores
tienen sobre el mismo, es lo que hace posible desarrollar comportamientos
altamente competitivos dirigidos a lograr una alta produccién y
productividad laboral.

Recomendaciones

Culminada la investigacion se considerd oportuno emitir las sugerencias

gue se detallan a continuacion, dirigidas a las siguientes instancias:
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A la Presidencia de Construaragua S.A.

Proporcionar los recursos y medios necesarios para la realizacion
de estudios e investigaciones que permitan determinar la situacién real del
clima organizacional de la empresa Construaragua S.A. a futuro que
permitan detectar las debilidades, fortalezas e importancia del mismo en

todas las areas que conforman la estructura organizativa.

A la Gerencia de Recursos Humanos.

Promover estrategias que permitan desarrollar y mantener un clima
organizacional altamente adecuado que conlleve al logro de las metas y los

objetivos planteados por la empresa Construaragua S.A.

Capacitar al personal de la empresa Construaragua S.A. en cuanto
a la importanciaque tiene el clima organizacional y cémo influye sobre la

capacidad de produccion de los trabajadores.

Hacer del conocimiento de la alta gerencia la importancia que tiene
el mantener un clima organizacional adecuado ya que propicia la reduccion
de conflictos, la prevencién de infortunios laborales, el aumento de la

productividad y el superauvit.
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Redimensionar la comunicacion ya que la misma se encuentra
inserta en todas las actividades y procesos laborales, convirtiéndola en
factor fundamental para el logro de metas y objetivos que propicien un clima

organizacional adecuado.

Reconocer la insatisfaccion de los trabajadores en cuanto a los
beneficios socioecondmicos percibidos ya que este es el punto mas algido en
la percepcion que tiene los trabajadores sobre el clima laboral de
Construaragua S.A. y buscar convertirlo en el punto mas atractivo que

conlleve a realizar el trabajo de forma eficiente.

Crear programas sobre reconocimientos ya que estos como
recompensas no salariales impactan la gestion humana, fortaleciendo y
situando a la gerencia de recursos humanos en la perspectiva adecuada
como suministrador de servicios y socio de la empresa ante la mirada del

trabajador.

Entender la importancia de clima organizacional como generador
de la conducta proactiva en el trabajador de Construaragua S.A. y de

cualquier otra organizacion laboral.
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A los Trabajadores de la empresa Construaragua S.A.

Velar por la calidad de su clima laborar y estar atentos ante los

factores que causan detrimento en el mismo.

Solicitar a la gerencia de recursos humanos la evaluacion del clima
organizacional de la empresa asi como la difusion de los resultados de

dichos estudios.
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ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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Maracay,

Sefiores:

CONSTRUARAGUA S.A.
MARACAY, ESTADO ARAGUA.
Presente.-

Distinguidos Sefiores:

Como estudiante de la Maestria en Administracion del Trabajo y Relaciones
Laborales de la Universidad de Carabobo, Campus La Morita, se plantea la
realizacion de una investigacion, titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
CONDUCTA PROACTIVA DEL PERSONAL DE LA EMPRESA
CONSTRUARAGUA, S.A. DE LA CIUDAD DE MARACAY, ESTADO ARAGUA.

A tal efecto, se ha seleccionado al personal administrativo correspondiente a
las gerencias de Recursos Humanos, Administracion y Construccion de la
empresa Construaragua S.A., ubicada en la ciudad de Maracay, Estado Aragua,

como muestra a la cual se le aplicara el instrumento disefiado para tal objetivo.

Dada la importancia de sus objetivos y el interés particular que representa, la
realizacion y culminacion de tal estudio, se solicita se sirvan brindar su mas
amplio e inmediato apoyo en la fase de aplicacion y recoleccion del cuestionario
gue se anexa. En la seguridad de su aprecio por estas actividades, se suscribe de

usted.

Atentamente,

Lic. Borro, Yalitza
Investigadora de la Maestria en Administracion del Trabajo y Relaciones
Laborales de la Universidad de Carabobo, Campus La Morita
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CUESTIONARIO DE RECOLECCION DE DATOS PARA EL TRABAJO DE
GRADO TITULADO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y CONDUCTA PROACTIVA EN
EL PERSONAL DE LA EMPRESA CONSTRUARAGUA, S.A.DE LA CIUDAD
DE MARACAY, ESTADO ARAGUA

Presentacién

Se han disefiado el siguiente instrumento con la finalidad recolectar datos para
evaluar el clima organizacional y la conducta proactiva del personal de la empresa

Construaragua, S.A. de la ciudad de Maracay, Estado Aragua.

Las respuestas a este instrumento, son estrictamente confidenciales vy
permaneceran en el anonimato, es decir, la informacion suministrada por usted, sélo

sera utilizada para los fines propios de esta investigacion.

Se espera su colaboracién en el sentido de que usted pueda:
<Responder a todas las preguntas.

.Basar sus respuestas en los aspectos cotidianos de su trabajo.
oAl cometer un error, tache y escriba su nueva respuesta.

.Comprobar que todos los items estén respondidos.

Les damos las gracias por su cooperacion en esta investigacion y por responder

al cuestionario.
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CUESTIONARIO
(Aplicado a los Trabajadores)

4 3 2 1
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
S Cs CN N

Objetivo 1

Diagnosticar el Clima Organizacional de la empresa Construaragua, S.A.

ITEMS 4 3 2
1 Considera usted que la comunicacion en la empresa
Construaragua S.A., se desarrolla de manera adecuada.
2 Las normas internas de Construaragua S.A. cambian
constantemente.
3 Le otorga la empresa autonomia en el desarrollo de sus

funciones laborales.

Reconoce la empresa Construaragua S.A., la labor

4 desempefiada por usted.

5 La empresa le ofrece beneficios socioeconémicos de acuerdo
con la responsabilidad del cargo que desempefia.

6 La labor que usted ejecuta a diario resulta monétona.

7 Considera usted que en la ejecucién diaria de las labores su
grupo formal de trabajo es completamente consolidado.

8 Existe cooperacion y apoyo entre los supervisores y
subordinados de la empresa Construaragua S.A.

9 La empresa Construaragua S.A. precisa los resultados
esperados en las labores que se realizan a diario.

10 Estan claramente definidas las actividades o tareas de cada
proceso en la empresa Construaragua S.A.
Considera la empresa Construaragua S.A que los conflictos

11 [laborales que se presentan deben manejarse como aprendizaje
por parte del grupo de trabajo.
La empresa Construaragua S.A. le ha permitido desarrollar sus

12 [metas personales a medida que se desarrollan los objetivos y
metas de la institucion.

13 Considera usted que la masa trabajadora se siente identificada

con la empresa Construaragua S.A.
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Objetivo 2

Identificar los elementos que conforman la conducta proactiva del
personal de la empresa Construaragua, S.A. involucrados en el clima
organizacional.

ITEMS 4 3 2

14 Considera usted que tiene libertad para realizar las labores
diarias de la empresa a su manera.

15 Utiliza usted su creatividad para aportar ideas innovadoras que
puedan ser desarrolladas en la empresa.

16 Tiene usted empuje para realizar nuevos emprendimientos que
mejoren el funcionamiento en su &rea de trabajo.

17 Persiste usted al momento de proponer sus ideas para que
estas sean consideradas por parte de la empresa.

18 Es usted responsable en el cumplimiento de las actividades
laborales referentes a su cargo.

19 Trabaja usted con constancia para lograr terminar sus

proyectos laborales.

20

Tiene la capacidad de liderar a su grupo del trabajo cuando se
realizan actividades de las cuales no tiene usted conocimiento

previo
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ANEXO B
INSTRUMENTO DEVALIDACION
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A~

SSTEACES

ESTUDIOS SUPERIORES PARA GRADUADOS
Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
Universidad de Carabobo

UNIVERSIDADUNIVERSIDAD DECARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS LA MORITA

Estimada Profesor(a):

El instrumento disefiado tienen como finalidad recolectar informacion para la
realizacion del trabajo de grado titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
CONDUCTA PROACTIVA EN EL PERSONAL DE LA EMPRESA
CONSTRUARAGUA, S.A.DE LA CIUDAD DE MARACAY, ESTADO ARAGUA.,
Por lo que en atencion a Su experiencia en

elarea , se solicita su colaboracion

paraquereviselas preguntas formuladas, de acuerdo con los criterios de claridad,
pertinencia, precision y coherencia, cumpliendo asi con el proceso de validacion.
En este sentido, se presenta a continuacion el instrumento (cuestionario), seguido

de una matriz en la cual coloque sus observaciones sobre losmismos.

Sin mas a que hacer referencia y agradeciendo su valiosa colaboracion se

despiden:

Atentamente,

La Investigadora
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS PARA EL TRABAJO DE GRADO TITULADO:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y CONDUCTA PROACTIVA EN EL PERSONAL DE
LA EMPRESA CONSTRUARAGUA, S.A.DE LA CIUDAD DE MARACAY,
ESTADO ARAGUA,,

Presentacioén

Informacion general:

Apellido (s) yNombre(s):
Profesion/ocupacion:
Empresa dondelabora:

Instrucciones:

¢ Identifique con precisién en el mapa operativo e instrumento anexo, las
variablesconsusrespectivosindicadores.

Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con los
indicadorescorrespondientesalasvariables.

Utilice el formulario para indicar su grado de acuerdo o desacuerdo con
cadaitempresentadoenfunciéndelossiguientescriterios:

e Claridad en la redaccién de cada item

e Pertinencia de los items con los objetivos planteados.
¢ Precision en la formulacién de cada item.

e Coherencia de cada item.

¢ Margue con una equis (X) la respuesta que considere adecuada en la
escala que se presenta acontinuacion:

(4) Siempre
(3)Casi Siempre
(2) Casi Nunca
(1) Nunca

Indique cualquier sugerencia para mejorar el instrumento en el espaciode
observaciones.

L]

L]
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Instrucciones: Marque con una (X) el reglon que usted considera reline este
instrumento, para cada uno de los aspectos sefalados:

ITEMS

CLARIDAD

PERTINENCIA

PRECISION

COHERENCIA

4

3

2

1

41321

4

3

2

1

41321

CUESTIONARIO

[NCY Y U PR N I RN PG PN Y N
olo|m|N|o|v|n|lw|Nk|o|@R N[O~ WINE
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Observaciones:
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ANEXO C
CARTA DE VALIDACION
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w0 FACES
GRADO
ESTUDIOS SUPERIORES PARA GRADUANDOS

Facultad de Ciencias Economicasy Sociales
Universidad de Carabobo

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

CARTA DE VALIDACION

Yo, ,

en , hagoconstar mediante la

presente que he revisado y aprobado el instrumento de recoleccion  de
informacion “Cuestionario” desde el punto de vista

, disefiado por Lic. Borro, Yalitza;

que serdaplicado a la muestra seleccionada en la investigacion del Trabajo
de Grado que lleva por tituloCLIMA ORGANIZACIONAL Y CONDUCTA
PROACTIVA DEL PERSONAL DE LA EMPRESA CONSTRUARAGUA,

S.A. DE LA CIUDAD DE MARACAY, ESTADO ARAGUA.

Constancia que se expidealos dias del mesde

de 2016.

C.l.
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ANEXO D
RESULTADOS DE LA CONFIABILIDAD
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RESULTADO DE LA CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO

SUJETOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 TOTALES
81

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
81

2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
80

3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
79

4 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
78

5 3 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3
77

6 3 3 4 3 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3
77

7 3 3 4 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3
72

8 2 2 3 2 2 2 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3
70

9 2 2 3 2 2 2 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3
66

10 2 2 3 1 1 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3
66

11 2 2 3 1 1 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 4 4 3
66

12 2 2 3 1 1 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 4 4 2
63

13 2 2 3 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 4 4 2
63

14 2 2 2 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 4 4 2
60

15 2 1 2 1 1 1 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 4 4 2
56

16 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 4 3 1
50

17 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 3 1 2 2 1 3 3 1
VARIANZAS | 0,64 (0,87 | 0,65 | 1,61 (1,24 |0,90| 0,62 |0,49|0,69 | 0,60 | 0,74 |0,93 |0,22 0,93 |0,38(0,51|0,81|0,06(0,11|0,94| 89,35

i ol
K i=1 Yy, K 20
o= 1 —

o =0.89

S VARIANZA

VARIANZATOTAL

13,94

89,35
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