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RESUMEN

El presente trabajo de grado tuvé como objetivo general analizar la cultura organizacional de una
empresa dedicada a la fabricacion de etiquetas autoadhesivas ubicada en el municipio Valencia- Edo
Carabobo para que los trabajadores se sientan identificados y comprometidos y el ambiente laboral sea
el idoneo. Para el alcance del objetivo general se plantearon tres objetivos especificos, el primero de
ellos destinado a diagnosticar los factores internos y externos de la cultura organizacional de la
empresa en estudio seguidamente determinar la opinion de los trabajadores en relacion a los factores
de la cultura organizacional y por ultimo formular recomendaciones de mejora sobre la cultura
organizacional para el fortalecimiento de la misma en la empresa en estudio. De esta forma, se realizé
un aporte que contribuyo al desarrollo de la organizacién, buscando la identificacion y compromiso de
los trabajadores, con una filosofia organizacional sélida, a través de la modificacién de algunos
valores, mejorando factores relacionados con los procesos interpersonales y las tareas de los gerentes.
En donde se indaga teéricamente sobre conceptos como: la satisfaccion de los trabajadores,
compromiso actitudes de los trabajadores, motivacion, vision, mision, reglamento de la organizacion,
comunicacion valores, objetivos, trabajo en equipo y ambiente laboral para generar recomendaciones
que ayuden al fortalecimiento de la empresa. El estudio, enmarcado en una investigacion de campo de
tipo descriptivo apoyandose en una entrevista semi estructurada para la gerencia y un cuestionario tipo
escala de licker para los trabajadores y con los resultados obtenidos se logré concluir que existen
brechas en cuanto difusion de conceptos basicos que se debe dar en la organizacién para que exista una
cultura organizacional solida en donde también a través de los instrumentos y técnicas de recoleccion
de datos se evidenci6 que se hallaron brechas en la comunicacién interna, trabajo en equipo,
satisfaccion laboral, un buen ambiente de trabajo, entre otras, las cuales se toman como oportunidades
de mejora para el fortalecimiento de la cultura organizacional existente en la empresa. La investigacion
tiene una confiabilidad de 0,965 a través del coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach.

Palabras Claves: Cultura. Vision, Mision, Valores, Objetivos, Comunicacién y Trabajo en equipo
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ABSTRACT

This paper grade overall objective was to analyze the organizational culture of a company dedicated to
the manufacture of self-adhesive labels in the municipality Valencia Edo Carabobo for workers feel
identified and committed and is the ideal working environment . To reach the overall goal three
specific objectives were considered , the first one intended to diagnose internal and external factors of
organizational culture of the company under study then ascertaining the views of workers in relation to
the factors of organizational culture and finally make recommendations for improvement on
organizational culture to strengthen it in the company under study. Thus, a contribution that
contributed to the development of the organization was performed , searching the identification and
commitment of workers, with strong organizational philosophy , through the modification of some
values , improving interpersonal factors associated with processes and tasks managers . Where is
investigated theoretically on concepts such as: employee satisfaction , commitment worker attitudes ,
motivation , vision, mission , rules of the organization, values communication , goals , teamwork and
work environment to generate recommendations to help strengthen of the company. The study , set in a
field investigation descriptive leaning on a semi -structured interview for management and a type
questionnaire scale licker for workers and the results obtained are able to conclude that there are gaps
in dissemination of basic concepts be given in the organization so that there is a solid organizational
culture where also through the tools and techniques of data collection was evident that gaps in internal
communication , teamwork , job satisfaction , good working environment are , among others, which
are taken as opportunities for improvement to strengthen the existing organizational culture in the
company. The research has a reliability of 0.965 through reliability coefficient of Cronbach's alpha .

Keywords : Culture. Vision, Mission , Values , Objectives , Communication and Teamwork
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se desarrollo, estudiando la cultura
organizacional la cual ha sido un tema de constante estudio en los departamentos de
recursos humanos de las empresas para de esta manera mantener a las organizaciones
en constante competitividad, debido a que las mismas se encuentran inmersas en un

proceso de globalizacion y es por ello que la cultura organizacional debe adaptarse a
los cambios que se generan.

La cultura almacena componentes tan cotidianos como la forma en que se
toman las decisiones, la comunicacion, la filosofia organizacional, los valores
aceptados, el grado de definicion de las normas y la flexibilidad en su aplicacién, las
relaciones entre directores y colaboradores, la iniciativa e innovacién demostradas,
es decir, la cultura es lo que se percibe y vive cada dia a dia en una organizacion, lo

gue transmiten los comportamientos de las personas que integran la empresa.

De este modo, es importante conocer la naturaleza de la propia cultura, los
comportamientos y valores por los que se rigen las personas que constituyen la
organizacién, asi como los mecanismos que ponen en marcha esa representativa
manera de ser de una empresa, se plantea como una cuestion necesaria para

promover cualquier proceso de cambio e innovacion en la empresa.

Por lo tanto, los investigadores han tomado como estudio la cultura
organizacional de una empresa dedicada a la fabricacion de etiquetas autoadhesivas
ubicada en la ciudad de Valencia. Estado Carabobo, donde se busco diagnosticar los
factores internos y externos de la cultura organizacional de la empresa en estudio y
determinar la opinion de los trabajadores en relacion a los factores de la cultura
organizacional de la misma.

17



El desarrollo de la presente investigacion estuvo conformado por cuatro

capitulos:

Capitulo I: Se mostr6 la idea que aborda la problematica del presente trabajo,
a través de una serie de interrogantes que buscan dar respuestas a la definicion del
objetivo general, objetivos especificos y justificacion de la investigacion.

Capitulo 11: Marco tedrico referencial; se dio a conocer referentes tedricos
que sustentan el desarrollo de la investigacion para que el lector tenga conocimientos

basicos sobre el tema, entre ellos, antecedentes, bases teéricas.

Capitulo I1I: Marco Metodoldgico; se presentd la estrategia metodoldgica
utilizada para la recoleccion de datos en la poblacién investigada, la cual permite
abordar los resultados para definir el andlisis en pro de las recomendaciones y

conclusiones.
Capitulo 1V: Presentacion y andlisis de los resultados; se mostré todos los

resultados obtenidos del instrumento aplicados en la empresa caso de estudio, asi
como el andlisis e interpretacion referente a los resultados obtenidos.

18



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actualmente las organizaciones se encuentran inmersas en un proceso de
cambio de tipo financiero, econémico y tecnoldgico debido al proceso de
globalizacion. Las exigencias que se generan gracias a estos cambios hace
indispensable que las unidades empresariales estén atentas con respecto a cémo debe
darse el comportamiento organizacional para sobrevivir y seguir en curso. En este
ambito, resulta importante mantener siempre un buen clima organizacional, que
conlleve a optimizar la productividad, calidad, identificacion y desarrollo pleno de las

personas en la organizacion.

Cabe destacar, que en las organizaciones las personas o trabajadores que
laboran en ella, deben estar dispuestas a cumplir con la mision y vision establecida,
por lo cual requieren estar en constante comunicacion y trabajar en forma
ordenada para lograr las metas establecidas por la empresa. Segun Chiavenato
(2007:102), “Las organizaciones son sistemas de actividades conscientemente
coordinadas de dos 0 méas personas. La cooperacion entre personas es esencial para la
existencia de la organizacidn”. En consecuencia, el recurso humano juega un papel de
vital importancia en la consecucion de los objetivos y metas de cualquier
organizacion, no obstante, se puede afirmar que por su naturaleza humana las
personas poseen una vocacion encaminada hacia la autodireccion; y como tales tienen

una enorme amplitud en el crecimiento y desarrollo permanente.

En este contexto, las empresas requieren de un personal eficaz y con alto
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desarrollo de habilidades competitivo dentro del mundo globalizado y con la
capacidad de adaptacion ante las influencias y presiones externas, producto de la
dinamica organizacional. Sin embargo, para lograr el éxito es necesario que el recurso
humano que integra la organizacidn, se sienta identificado con la misma, es decir, que
comparta su cultura organizacional; viva y sienta todo un conjunto de valores, normas

y formas especificas, que en definitiva es el hacer de toda organizacion.

Al respecto, Guizar, (2004: 320), plantea que: “La cultura organizacional es el
conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten y aceptan los
miembros en una organizacién” Ademas sefiala este autor, que la cultura influye en
casi todo lo que sucede en el seno de la organizacién. EI mismo autor, sefiala que
representa un patrén complejo de creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y
conductas compartidas por los integrantes de una organizacion.

A través del conjunto de creencias y valores compartidos por los trabajadores de
la empresa, la cultura existe a un alto nivel de abstraccion y es la que permite
condicionar el comportamiento de la organizacién, haciendo racional muchas
actitudes que unen a la gente, estableciendo su modo de pensar, sentir y actuar. El
conocimiento de la cultura en una organizacion es de gran importancia, ya que ésta
expresa claramente las actitudes, identificacién y compromiso, conductas y valores
que han de tener los empleados en su area de trabajo. Por lo tanto, en este ambiente
globalizado y muy competitivo, es clave que las empresas tengan una cultura
organizacional fuerte, saludable y que apoye su estrategia, de tal manera, que los

empleados puedan desempefiar sus tareas con una alta productividad.

Asi mismo la cultura, tiene que ver, entre otras cosas, con las politicas que se
imparten dentro de la organizacion, de qué manera se toman las decisiones, la forma

de organizar los recursos, de supervisar al personal y de transmitir informacion, el
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ambiente laboral. Cabe destacar, que la cultura organizacional ha de ser acorde a los
cambios acontecidos dentro de ella, tales como nuevas tecnologia, sistemas
informaticos actualizados, jerarquias mas planas, participacion activa de los
trabajadores en la toma de decisiones, etc. De acuerdo a Guedez (1998), el problema
reside en que si la organizacion debe asumir cambios de una forma flexible, es decir,
gue se adapte a los cambios del entorno, evidencia asi que los valores culturales
compartidos por los miembros de la organizacidn se caracterizan por las presunciones

bésicas y la estabilidad de las mentes individuales de los trabajadores.

En América Latina, se ha hecho caso omiso de la Cultura Organizacional y en
su ambicion de obtener organizaciones eficientes, se adoptan diferentes modelos sin
tener en cuenta que un modelo es también un producto cultural, con variables
culturales especificas que anticipadamente se han desarrollado para la adaptacion de
un sistema. Rodriguez. (2005) sefiala.

Es por esta razon que algunos autores mencionan que, las
organizaciones latinoamericanas siguen modelos
organizacionales occidentales, pero en lugar de caracterizarse
por la eficiencia, presentan un conjunto de comportamientos
analogos al modelo, contradictorios con su espiritu y, en
definitiva, son acusados de ineficientes, lentas, burocraticas,
poco modernas, etc. Como el modelo no puede ser culpado,
dado que ha demostrado su eficiencia en otras latitudes, se
busca la fuente del fracaso en los propios latinoamericanos,
gue son entonces caracterizados como "flojos”, ineficientes,
poco comprometidos, paternalistas, etc. (Rodriguez,
2005:139)

Cabe destacar que éste problema se genera por el apresurado intento de querer
modernizar a las sociedades latinoamericanas, lo que lo lleva a entrar en un error de
no entender su propia cultura y de intentar cambiarla, percibiéndola como un
inconveniente al desarrollo. Sin embargo, algunos autores se han enfocado en crear
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organizaciones destinadas a estudiar el subdesarrollo, detectar causas, y proponer vias
y caminos de salida que orienten a diversas organizaciones con tareas especificas
correspondientes a la solucidn de problemas, y de éste modo se vea la planificacion y

la ejecucidn de la modernizacion de la sociedad latinoamericana.

En el caso de Venezuela, hay muchas organizaciones, que han abandonado el
surgimiento adecuado de su cultura, y algunas que lo han comenzado, todavia se
encuentran contaminadas de debilidades, producto de la poca conexién de sus
miembros, de sus planes, estrategias, responsabilidad social, haciendo que ello
presente una Cultura Organizacional no acorde a las realidades que el presente

demanda.

Es importante preocuparse porque la organizacion de paso a una cultura
organizacional cohesiva, fortalecida por sus miembros en donde cada uno sabe de su
rol, de su compromiso, responsabilidad y esté plenamente identificada con los planes,
objetivos de la empresa, se sientan plenamente identificados con la misma. Al
conseguirse ello, colaborara, ayudara a que el comportamiento organizacional de la
empresa garantice un buen ambiente organizacional, que se vera manifestado en

productividad, utilidades, satisfaccion de las necesidades de los clientes.

Hoy la gerencia debera manejar convenientemente su cultura en pro de acciones
que den paso a estructuras mas flexibles, menos burocréaticas, tomar en cuenta, que la
evolucion demanda un cambio de perspectiva en la vision del mundo organizacional:
en cémo pensamos acerca de la organizacién, de como la organizacién se va
convirtiendo por si misma en cultura y de las formas que se adoptan para su
administracion. Por tanto, entender la transicion en términos del tipo de perspectiva

sobre la realidad, es mucho mejor que entenderla en términos de modelos diferentes.
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Por esta razdn, el desarrollo constante de una cultura que permita la adaptacion
al presente y la aceptacion de los cambios ocurridos en la organizacion, se convierte
en un instrumento de actuacion imprescindible en la empresa, a fin de promover los
mismos e introducir nuevas ideas 0 métodos a la gestion empresarial. Asi mismo, es
necesario preparar las mentalidades individuales y estructurar las organizaciones con
el fin de que dispongan de la capacidad suficiente para captar a alta velocidad los
nuevos valores que han de conformar la cultura empresarial y el rechazo de aquellos

que ya no son validos para dotar de movilidad a la organizacion.

En una conversacion previa entablada con el gerente general de la empresa, el
mismo sefiald, que la organizacién no ha sabido manejar de una forma eficiente
situaciones en las cuales afecta el buen desarrollo de sus actividades, tales como
cuando a los trabajadores de la empresa se les solicita colaborar en actividades ajenas
a sus funciones bien sea dentro de su area o de otras aéreas, se niega a prestar dicho
apoyo y si decide hacerlo coloca la condicion de una cancelacién de un bono
adicional. También pasa que los trabajadores tienen problemas de inasistencias,
llegan tarde a la hora de entrada, tienen una conducta hostil que no ayuda en el buen

desenvolvimiento de las actividades de la organizacion.

Se puede destacar que en la organizacion estudio, ha tenido en los Gltimos afios
un crecimiento de la productividad considerable y se ha visto en la necesidad de
contratar personal el cual no ha tenido las inducciones pertinentes y a pesar de los
constantes esfuerzos de mejora que se han realizado se han pasado por alto algunos
elementos que tienen gran peso como lo es un proceso de induccién de la empresa; el
trabajador ingresa directamente al puesto de trabajo. Adicionalmente no se cuenta con

valores definidos y no se tiene establecida de manera clara la cultura organizacional.

Es por ello, que ha surgido la necesidad para la empresa, el analisis de lo antes
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mencionado para asi tomar acciones para mejorar su cultura organizacional, enfocada
a ser una organizacion mas sana, dinamica y con una direccion hacia el éxito. Por
todo lo anterior expuesto, se presentan a continuacion una serie de interrogantes que

se pretenderan responder a través de esta investigacion.

éCuales son los factores internos y externos de la cultura organizacional?

éCual es la opinidn de los trabajadores en relacidon a los factores de la cultura

organizacién.
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar la cultura organizacional de una empresa dedicada a la fabricacion de
etiquetas autoadhesivas ubicada en el municipio Valencia- Edo Carabobo con el
objeto de formular recomendaciones para fortalecimiento de la misma.

Objetivos especificos

- Diagnosticar los factores internos y externos de la cultura organizacional de la

empresa en estudio.

- Determinar la opinion de los trabajadores en relacién a los factores de la cultura

organizacional.

- Formular recomendaciones de mejora sobre la cultura organizacional para el

fortalecimiento de la misma en la empresa en estudio
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Justificacion

Las organizaciones hoy por hoy son consideradas sistemas en las cuales el
conjunto de trabajadores que la forman han tomado una innegable importancia como
factor estratégico. Desde un punto de vista general, podria decirse que las
organizaciones comprometidas con el éxito estan abiertas a un constante aprendizaje.
Esto implica generar condiciones para mantener en un aprendizaje continuo y

enmarcarlas como el activo fundamental de la organizacion.

Es por ello, que el campo de los recursos humanos es cada vez mas relevante, la
necesidad de planificar las actividades; concibiendo esta planificacion como una
actividad fundamental en la cual debe integrarse una serie de eventos que permitiran
determinar el potencial de la organizacion y de los trabajadores que la componen, las
necesidades, el desarrollo y mantenimiento de los mismos y las areas que necesitan

especial atencidn.

La Cultura Organizacional propone, por medio de principios, estrategias,
tacticas, filosofia, ética, valores morales, etc., satisfacer las necesidades de la
organizacion y por ende las del personal, para que estos se sienta identificados y

comprometidos y el ambiente laboral sea el idéneo.

Un andlisis de la cultura organizacional y validar en qué estatus esta el mismo se
hace necesario, ya que la empresa en estudio se ha visto afectada en el proceso de
desarrollo de sus actividades debido a que al no tener el apoyo de sus trabajadores
cuando la empresa mas los necesita, se debilita la solidez y la eficacia de la misma.

En tal sentido, la investigacion pretendié realizar a través del analisis de la
cultura organizacional recomendaciones para encaminar a la empresa hacia un mejor
rendimiento, una mayor productividad y un mayor compromiso por parte de los
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empleados, asi como cambiar la actitud de liderazgo para infundir mayor confianza a
los trabajadores. De esta forma, se realizé un aporte que contribuy6 al desarrollo de la
organizacion, buscando la identificacion y compromiso, con una filosofia
organizacional solida, a través de la modificacién de algunos valores, mejorando

factores relacionados con los procesos interpersonales y las tareas de los gerentes.

Ante ello es menester procesar la importancia para las instituciones educativas
(Universidad de Carabobo), donde la cultura organizacional es una proyeccion
social, es decir, permite compartir valores y creencias que guien a los profesionales
que egresan de ella, consolidando cada vez mas la orientacion hacia la accion

productiva a través del recurso humano activo y altamente multifuncional.

La investigacion estuvo destinada a recopilar informacién a través de un tipo de
investigacion de campo y disefio descriptivo a los trabajadores de la empresa en
estudio para dar respuesta certera a la problematica existente, basandose en los

aportes tedricos de diversos autores e investigaciones anteriores.

En tal sentido, la cultura organizacional brind6 muchas ventajas para la
organizacion porque esto implica mayor acercamiento entre empresa y trabajadores,
cerrando asi en su menor expresion brechas que existan entre ambos. De igual
manera, éste estudio aportd conocimientos y como punto base a otros investigadores
interesados en temas como cultura organizacional y el desempefio laboral o
similares contribuyendo asi, en la formacion de estudiosos en el area de recursos

humanos ya que cuentan con antecedentes de investigacion actualizados.

Por ultimo, se hace inminente recalcar que esta investigacion aportd beneficios
a los autores de la misma, debido a que les permitio reforzar conocimientos, los

cuales pueden ser puestos en practicas durante su desempefio laboral y profesional
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del egresado de Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo, ademas de
adquirir técnicas que le faciliten la realizacion de investigaciones enriquecedoras en

su trayectoria profesional.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

El marco tedrico implica analizar y exponer informacion que contribuira a
explicar mejor el problema, por ello es necesario los enfoques tedricos,

investigaciones previas que son validas para ello. Segin, Ramirez (1998) lo define:

Como el cuerpo que sustenta la investigacion fundamentada
en la teoria bajo una serie de elementos conceptuales que
sirven de base a la indagacion a realizar y estd compuesto por
los antecedentes, bases tedricas, bases legales y definicion de
términos basicos. (p.86)

Antecedentes de la Investigacion

De acuerdo a, Arias (2006:64) plantea que “los antecedentes de la investigacion
reflejan los avances y el estado actual del conocimiento en un &rea determinada y
sirven de modelo o ejemplo para futuras investigaciones”. En base a lo sefialado por
el autor se evidencia que la funcidn de los antecedentes es servir de guia para el
estudio en desarrollo, asi mismo, se presentan a continuacion los siguientes

antecedentes.

Seguidamente, se tiene el trabajo de Andara, N (2012), titulado.
“Fortalecimiento de la Cultura Organizacional para el desarrollo de las
Relaciones Interpersonales”, presentado en la Universidad de Carabobo como
requisito para optar por el titulo de Magister en Gerencia Avanzada en Educacion. La
investigacion tuvo como objetivo general analizar la cultura organizacional para el

desarrollo de las relaciones interpersonales de los docentes del departamento de
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mecanica del IUTPC etx. COEF. Su importancia radica en el estudio de la cultura
como base para las relaciones interpersonales. Es una investigacion que fue de tipo
descriptiva con disefio de campo. Debido a que la poblacion es finita no se utilizé
técnica de muestreo. Es un estudio censal o tipo censo y esta conformado por los 18

docentes del area de mecanica.

Para la recoleccion de la informacion se utilizd la técnica de la encuesta
mediante la aplicacién de un cuestionario con escala multiple o policotomica de
cuatro alternativas de respuesta, siempre, casi siempre, rara vez, y nunca. Los datos se
analizaron de forma porcentual y a través de la estadistica descriptiva, se utilizd
tablas y graficos; y la interpretacién se llevaron a cabo haciendo referencia a la
informacion mas significativa suministrada por los docentes y de acuerdo con el
basamento epistemoldgico o tedrico de la investigacion. De esta investigacion, se
concluye que existe una cultura organizacional débil, la cual incrementa la ineficacia
de las relaciones interpersonales entre los docentes del departamento en estudio, para
ello se recomiendan estrategias para fortalecer o cambiar la cultura organizacional de

la institucion.

Este antecedente se tomd como referencia a la presente investigacién, ya que
establece los lineamientos para el fortalecimiento de la cultura organizacional en base
a las relaciones interpersonales, las cuales en la organizacion estan determinadas por
la percepcion que tengan los trabajadores de los elementos culturales, esto abarca el
sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad
de la cultura organizacional. En tal sentido, contribuye al analisis de la cultura
organizacional de la empresa objeto de estudio.

También se consulto el trabajo de grado presentado por Arévalo y Hurtado (2012),
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Titulado: “Anélisis de la Cultura Organizacional de una empresa del sector de
alimentos”, como requisito para la obtencion de su titulo de Licenciados en
Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo. Se plante6 el examinar la
implementacion de los valores organizacionales en la sucursal de una empresa del
sector de alimentos ubicada en Valencia, Estado- Carabobo con el propésito de
contribuir con el fortalecimiento en la cultura organizacional, esta investigacion uso
un disefio de campo, a nivel descriptivo y llego a la conclusion de que los valores de
la organizacion son puestos en practicas por todos sus miembros, pero con ciertas
debilidades, como de compromiso, respeto e integridad y lealtad que requieren
fortalecerse y que ademas necesitan de la atencion de los directivos de la empresa
para que no disminuya el interés por los valores de la organizacién y esto no se

convierta en un problema mayor para la empresa.

Esta investigacion aporta elementos muy importantes como los que representan
los valores de la organizacién como factor esencial para el cumplimiento de los
objetivos 0 metas de la empresa. En tal sentido los valores organizacionales es un
punto que desarrollaremos en la investigacion ya que se evidencié que al tener
valores solidos en la empresa tendréa un efecto positivo tanto para la organizacion y su
pleno desenvolvimiento como para los trabajadores que realizaran sus actividades con
mayor gusto, eficacia y busca de la excelencia. Ademas el sentirse identificado con
los valores de la organizacion genera un mayor acercamiento entre la empresa y sus
empleados, cerrando posibles brechas que distancien a estos dos actores de la vida

organizacional.

En la investigacion realizada por Montoya (2011), titulado: “Cultura
Organizacional en el Desempefio Laboral de los docentes de la Escuela Bésica
Eloy Guillermo Gonzalez”, como requisito para la obtencién de su titulo de

Magister en Investigacion Educativa presentado en la Universidad de Carabobo
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presente estudio tuvo como proposito analizar la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los docentes, de la Escuela Bésica. “Eloy Guillermo Gonzélez”
del Municipio San Carlos, Estado Cojedes. Se trata de un estudio de tipo descriptivo,
orientado a la investigacién de campo, no experimental, debido a que se pretende
identificar, describir, y determinar lo concerniente a la cultura organizacional en el

ambito de la institucioén, antes referida.

En este sentido, durante la investigacion se revisaron la teoria de la fijacion de
metas de Edwin Locke y la teoria de las expectativas de Victor Vroom, asi como la
teoria y disefio de la organizacién de Daft. La muestra estd constituida por 43
docentes, a los cuales se les aplicé una encuesta, en la modalidad de cuestionario 18
items, necesarios para recabar la informacion. La validez de los instrumentos se
determind mediante juicio de expertos y la confiabilidad a través del coeficiente de
correlacion Alfa de Cronbach; este procedimiento dio como resultado una
consistencia interna de 0,85 que determiné que las preguntas formuladas podian ser
comprendidas y respondidas por los docentes encuestados. Una vez obtenido los
resultados, de la encuesta aplicada se procedio a establecer la sistematizacion,
analisis, e interpretaciones de los datos, presentados posteriormente, en tablas
porcentuales y gréficos de barra. Los resultados permitieron establecer el compromiso
gue poseen los docentes para fomentar y mejorar la cultura del trabajo en equipo; del
mismo modo, el establecimiento de mecanismos de comunicacion efectivos, crea un
refuerzo en la cultura organizacional para el desempefio laboral de los docentes,
puesto que estos factores favorecen la participacion y la integracion en funcion de los
objetivos a alcanzar. En fin la cultura organizacional constituye un elemento clave
para optimizar el desempefio laboral en los docentes de la institucion anteriormente

mencionada.

Dicha investigacion aporta informacion que sirven de apoyo teorico al estudio
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en curso, ya que estudia la cultura organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral; ademés proporcionara informacion de gran importancia sobre la interaccion
social y la cultura organizacional, lo cual permitira redimensionar los procesos
internos de los empleados en términos de crear un ambiente organizacional armdnico,
mediante las buenas relaciones interpersonales y una comunicacion clara y precisa,
para lograr un 6ptimo nivel de funcionamiento. En efecto, la investigacion representa
un aporte para la recopilacion de informacion importante para el cumplimento de los

objetivos trazados.

En el estudio realizado por Garcia, Leal y Sanchez en el afio (2010) como
exigencia para optar al titulo de Licenciados en Relaciones Industriales de la
Universidad de Carabobo titulado “Analisis de los Factores de la Cultura
Organizacional que Favorecen la Gestion de Conocimiento en Gerencia de
Manufactura de Tambores de Acero e Inyeccion de Plastico”, este trabajo se
fundament6 en el papel que representa el capital intelectual, constituidos por los
conocimientos, habilidades, valores y actitudes que poseen las personas de la alta
gerencia perteneciente a una empresa manufacturera de productos quimicos,
petroquimicos y lubricantes ubicada en Guacara, Estado Carabobo, con el propdsito
de mostrar el entorno globalizado donde las personas deben asumir diferentes roles,
este estudio usé un disefio de campo a nivel descriptivo, en ella se llegaron a
conclusiones en las que se determinaron factores culturales de gran importancia en la
alta gerencia de esta empresa, la cual pueden ser muy influyentes en la comunicacion

efectiva y en la trasmision de conocimientos.

Dentro de las recomendaciones realizadas por los autores de este trabajo, esta
realizar ajustes en el proceso de operaciones, y la identificacion de expertos claves en
cada departamento. Esta investigacion aporta una vision desde el punto de vista

gerencial; a diferencia de otras investigaciones que se basan en el estudio de la
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cultura organizacional sobre los niveles base o bajos de una organizacién, con esta se
puede estudiar el punto de vista de la alta gerencia y la compresién de sus basamentos
para la toma decisiones la cual son determinantes a la hora de inculcar y definir una

cultura empresarial.

La investigacion antes descrita contribuye de forma importante como lo es en la
deteccion de las culturas y subculturas que pueden existir en una organizacion, con el
objeto de obtener diferentes perspectivas de la cultura arraigadas dentro de la empresa
que es objeto de estudio. Partiendo de los supuestos que nos arroje la investigacion
podremos localizar aquellas culturas que podrian ser redisefiadas dentro de la
organizacion con el fin de la optimizacion de las labores llevadas a cabo dentro de
ellas.

Bases Tedricas

Para el desarrollo de la investigacion es necesario describir los distintos
fundamentos teoricos que brinden un apoyo inicial al investigador en cuanto al objeto
de estudio, esto ayudara al lector como al autor a tener mayor conocimiento del tema
que se va ampliar a lo largo de los capitulos

Segun Bavaresco (2005) Define que:

Las bases teoricas tiene que ver con las teorias que brindan al
Investigador el apoyo inicial dentro del conocimiento del
objeto de estudio, es decir, cada problema posee algln
referente tedrico, lo que indica, que el investigador no puede
hacer abstraccion por el desconocimiento, salvo que sus
estudios se soporten en investigaciones puras o0 bien
exploratorias. Ahora bien, en los enfoques descriptivos,
experimentales, documentales, historicos, etnograficos,
predictivos u otros donde la existencia de marcos
referenciales son fundamentales y los cuales animan al
estudioso a buscar conexion con las teorias precedentes o bien
a la busqueda de nuevas teorias como producto del nuevo
conocimiento.(p. 76).
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Organizacién

“Es un sistema de actividades o fuerzas consistentemente coordinada de dos o
mas personas” (Kreitner, Kinicki: (1997:180). La coordinacion de esfuerzos un
objetivo en comun, la division del trabajo y hasta el hombre define la organizacién a

través de de sus relaciones y la interaccidn social.

Al respecto Grannel, Garaway, Malpica, (1999:48), nos sefiala: “Las
organizaciones son sistemas de interaccion”. La interaccién se manifiesta en procesos
de influencia mutua y reciproca por dos 0 mas personas que forman relaciones

sociales a través de los componentes del sistema (tecnologia, recursos, mision).

Cultura

Para Stoner, Freeman y Glibert (1996: p:98) la cultura es “la compleja mezcla
de supuestos, conductas, relatos, mitos, metaforas y demas ideas que encajan unos
con otros y definen lo que significa una sociedad concreta “. Segun esta definicion, la
cultura son todos aquellos aspectos que envuelven a una sociedad y a su vez definen
como grupo social, sean estos reales o ficticios. Por tanto, todos los individuos se ven
inmersos dentro de todos estos factores para que de esta forma y a través de la

interaccion, se forme un grupo social como tal.

Otra definicién de cultura es la expuesta por Arias (1991: p—96). “La cultura
puede entenderse como un objeto organizado de reacciones 0 manera de conducirse
caracteristico de una sociedad en particular”. De manera que a cultura no es algo que
se va formando de una forma aislada sino de una manera sistematica que permite a
los individuos identificarse con ella de una manera particular. Se va formando a

medida que los individuos deciden constituirse un grupo social y con ello va
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generando las normas que los regiran, de una manera organizada y no impositiva
donde cada miembro tiene derecho a aportar sus ideas que ayuden a formar el grupo

social.

En este sentido, Arias (1991:96) citado a Diaz Guerrero nos dice que la
cultura... un sistema de premisas interrelacionadas que norman o gobiernan los
sentimientos, las ideas la jerarquizacién de las relaciones interpersonales, la
estipulacion de los papeles que hay que llenar, las reglas de interaccion de los

individuos en tales papeles, donde, cuando, con quien y como desempefiarlos”.

Para el autor la cultura penetra en todo lo que abarque a un individuo y la
manera como este se desarrolle y relacione dentro del grupo social al que pertenece.
Guia y crea formas para que los individuos se desarrollen dentro de un grupo social.
La cultura provee a los individuos las armas necesarias para que evolucionen,
desarrollen y destaquen dentro del grupo por lo que cada cual en su manera de
asimilarlos los aprovechara o no. Esto nos lleva a indagar sobre el analisis de la

cultura organizacional
Cultura Organizacional

En la actualidad este tema representa uno de los pilares fundamentales para
apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas, teniendo en
cuenta que son la expresion de una realidad cultural, la cual sirve de marco de
referencia a los miembros de la organizacion y da las pautas acerca de cémo las

personas deben comportarse en ésta.

Segun Chiavenato (2003), expone que la cultura organizacional es:
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la manera como cada organizacion aprendid a tratar su
ambiente y sus socios; es una mezcla compleja de
presuposiciones, creencias, comportamientos, historias, mitos,
metaforas y otras ideas que, en conjunto, representan la
manera la manera como funciona y trabaja una
organizacion.(p. 589).

De hecho, en las organizaciones se requiere mantener una cultura
organizacional basada en valores, cargada de entusiasmo, compartiendo alegria,
estableciendo un ambiente laboral que proporcione suma satisfaccién al realizar sus

tareas y que cada miembro se sienta comprometido con su trabajo.

Por consiguiente, la empresa tiene como meta proyectar su cultura
organizacional dentro y fuera de su contexto social, es su deber fortalecerse en el
plano laboral a través de la integracion y la socializacion entre sus miembros, donde
compartirdn expectativas y valores en el trabajo; en este sentido, es muy importante
mantener en todo su ambito buenas relaciones interpersonales; esto permitira a los

trabajadores asumir los retos para lograr superar las metas establecidas.

En este orden de ideas Grannel, Garaway, Malpica (1997:68) define el término
cultura como “... aquello que comparten todos o casi todos los integrantes de un
grupo social...” esa interaccién compleja de los grupos sociales de una empresa esta

determinado por los “... valores, creencia, actitudes y conductas.

Por otro lado, Guedez (1998:145) “la cultura organizacional es el reflejo del
equilibrio dinamico y de las relaciones armonicas de todo el conjunto de subsistemas
que integran la organizacion.”

Asimismo, Serna (1997) Define que:
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La cultura... es el resultado de un proceso en el cual los
miembros de la organizacién interactlan en la toma de
decisiones para la solucion de problemas inspirados en
principios, valores, creencias, reglas y procedimientos que
comparten y que poco a poco se han incorporado a la empresa

(p.86).

De igual forma, Bretones y Silva (2009:98) “La cultura organizacional es la
suma determinada de valores y normas que son compartidos por personas y grupos de
una organizacion y que controlan la manera que interrelacionan unos con otros y ellos

con el entorno de la organizacion”.

Segln lo expuesto por cada uno de los autores se podria decir que el hilo
conector entre ellos es que la cultura organizacional es la fuerza real y vital de toda
organizacion donde las normas y conductas son de actores fundamentales, a pesar de
gue no se puede medir en nimeros se puede percibir a través del comportamiento del
individuo y se obtiene con esto una idea del nivel de acato o desacato ante las normas

empresariales por parte de los trabajadores.

Por otra parte los aportes de las investigaciones en las areas del desarrollo y el
comportamiento en las organizaciones, han venido acumulando un basamento tedrico
de todo un sinnimero de elementos, caracteristicas, factores y condiciones detectados
en estudios de campo. Estos rasgos caracteristicos encontrados configuran la
personalidad de la organizacion.

En tal sentido, Terry y Sthepen (1997) opina que:

La Cultura Organizacional por ser una derivacion de la gente
siempre ha estado presente en todas las organizaciones y
empresas creadas por el nombre, no se le habia medido y dado
la suficiente importancia ni habia sido estudiada de manera
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sistematica. Pero su presencia de manera técita establecia la
diferencia en el desempefio de organizaciones similares en su
mision y lo cual ret6 desde siempre la curiosidad de los
investigadores. (p. 85).

Analizando lo que expresa el autor, que la cultura organizacional es la manera de
realizar las cosas dentro de una empresa u organizacion, es decir, es el motor que
impulsa a sus miembros para actuar por un determinado fin, la esencia y la dimension
espiritual de la organizacion.

A menudo los miembros de una organizacién desconocen que existe o no la
cultura organizacional. Tal desconocimiento es evidente y acentuado en aquellos
trabajadores de nuevo ingreso quienes traen sus propias ideas y costumbres que
frecuentemente contrastan con las existentes en la empresa. Segin Robbin (2004:26),
esto obliga a un proceso de asimilacién y adaptacion progresiva al ambiente laboral y
la forma de realizar trabajos, que se inicia con una etapa de socializacion conducente

a la aceptacion o rechazo de la cultura imperante en la empresa.

Obviamente la etapa mas critica del referido proceso sucede cuando el aspirante
ingresa. De acuerdo al mismo autor, la organizacién aplica sus mecanismos para
moldearlo y convertirlo en un empleado de mayor nivel a través de la estrategia de
induccién o produccion. Este periodo es crucial en el aprendizaje de las conductas
especiales que se esperan de él. Sus dificultades pueden catalogarlo como de

inconforme o rebelde, lo que seguramente acarreara su despido
Segln Robbins (2004) plantea que:

La empresa se encarga de socializar a sus integrantes de
forma continua a lo largo de su carrera y de esa manera
contribuye a mantener su carrera. La socializacion se ha
tipificado como un proceso que ocurre en tres etapas: previo
al ingreso, el encuentro y la metamorfosis. (p. 98).
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La etapa previa al ingreso, toda empresa reconoce que cada aspirante tiene una
serie de valores, conocimientos, actitudes y expectativas que afectaran su relacién con
el trabajo y al ambiente laboral. En atencién a esta realidad ineludible, la mayoria de
las empresas utilizan el proceso de seleccién para informar a los posibles empleados

sobre el perfil del cargo del aspirante y la oferta laboral.

Al seleccionar el aspirante, la compafiia despliega la etapa del encuentro;
durante la cual el trabajador se entera de los rasgos basicos de la organizacién, de
quienes de sus compafieros, quién es su supervisor, y otros aspectos. En esta etapa se
le debe dar a conocer al trabajador la realidad del entorno y el contraste que
normalmente ocurre entre las expectativas y la realidad lo cual puede perjudicar su
aceptacion y estabilidad laboral. El recién ingresado debe experimentar una
socializacion que le permite desprenderse de sus supuestas apreciaciones inadecuadas

y reemplazarla por aquellas que percibe de la organizacion que considere aceptable.

Segin Robbins (2004:48) una vez en el nuevo empleado decide aceptar el
cargo, él experimentard cambios propios de la etapa de metamorfosis; alli el
trabajador que estd ingresando se ajusta a los valores, las normas y el ambiente
psicosocial. Los trabajadores al formar parte de la organizacion comienzan a asimilar
sus culturas a través de sus diferentes formas, hasta alcanzar la metamorfosis. Las
formas comunes del aprendizaje cultural son: las actividades de motivacion o rituales,
la simbologia material o imagen corporativa, el lenguaje, las actividades

socializantes, los relatos.
Segun Chiavenato (1999:7) determind que: “una organizacion es un sistema de

actividades conscientemente coordinadas, formada por dos 0 mas personas, cuya

operacion reciproca es esencial para la existencia de aquella.”
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Es por ello, que cada empresa tiene que funcionar organizadamente, donde los
trabajadores tengan la necesidad de integrarse y comunicarse, establecer acuerdos
para la ejecucién de actividades, ademas de mantener una disposicion favorable para
relacionarse y consolidar equipos de trabajos; y lograr mantener un buen nivel

competitivo.

Debido a esto, todos los miembros deben mantener un comportamiento
organizacional que signifique el orden y respeto a las normas, en este sentido, Davis
(2003:4) explica que: “el comportamiento organizacional es el estudio y la aplicacion
de los conocimientos acerca de la forma en que las personas individual y grupalmente

actlian en las organizaciones.” .

Se manifiesta, que en todas las organizaciones existe un patron de
comportamiento y este se determina desde los mas altos cargos que posee la misma.
. Por lo tanto, el comportamiento estd sujeto a creencias, valores y normas tanto
individual como grupal dentro de una organizacién, y es el personal de recursos
humanos el encargado de establecer estos principios en cada uno de sus trabajadores
segun los pardmetros dados desde la alta gerencia.

En tal el sentido, Goncalves (1997:11) describe que existen factores externos e
internos en el sistema organizacional que no intervienen en las tendencias
motivacionales de los sujetos, se traducen en comportamientos que tienen
consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccion, rotacién, entre

otros), los cuales representan elementos caracteristicos en la cultura organizacional.

Cabe destacar, que en toda empresa existen factores relevantes como son los
relacionados con el sujeto tales como: satisfaccion en el trabajo, compromiso, actitud

hacia el trabajo, motivacién. También los factores relacionados con la organizacion
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como son: la visién, mision de la organizacion, comunicacion, integracion y los

valores.

Es decir, que los individuos que laboran en una determinada organizacion
estan preparados a adaptarse perennemente a una gran variedad de situaciones para
satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio organizacional. Dentro de este
orden de ideas, Clark (1999:31) plantea: “los factores, tanto dentro como fuera de su
organizacion, pueda influir adversamente en las actitudes, comportamiento y

actuacion de las personas.

En concordancia a lo planteado, se evidencia que en las organizaciones, surgen
algunas situaciones que ponen en riegos la estabilidad emocional de los trabajadores,
a raiz de una incongruencia en las relaciones de trabajo que pueda ocasionar ruptura
en la comunicacién, trayendo como consecuencia desmejorando en el ambiente

laboral y que afecta directamente la cultura organizacional.

Dentro de los Factores Internos relacionados con el trabajador destacan:

Satisfaccion en el trabajo: De acuerdo a Robbins (1998:86) “Esto se refiere a
actitud general de un individuo hacia su empleo. Una persona con un alto nivel de
satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el trabajo...”.

En tal efecto, en el argumento laboral de las organizaciones, esto dependera
del grado de motivacién de los trabajadores, es decir, que se sienten satisfechos con la
labor que realizan, en vista que el trabajo les llena plenamente y se sienten orgullosos
de trabajar en la misma.
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Compromiso: ElI compromiso que adquieren los trabajadores en las
organizaciones, va relacionados directamente a la responsabilidad del cargo que se
asume y su deseo de realizarlo de la mejor manera posible, ain cuando no tenga todo
el conocimiento que se requiera para tal fin; en donde el trabajo es ejemplo de lo que
debemos entender por compromiso y la confianza en si mismo debe también ser

evaluada como parte de lo que serd ese compromiso de trabajo y la funcidn a realizar.

Actitudes hacia el trabajo: Robbins (1991) sefiala:

Cuando hablamos de las actitudes laborales y de su influencia
en el comportamiento, nos estamos refiriendo a las
evaluaciones positivas 0 negativas que la gente hace sobre su
trabajo 0 su empresa. La satisfaccion en el trabajo es la actitud
gque mas se ha medido en las organizaciones y mas
recientemente a la participacion en el trabajo y al compromiso
organizacional (p.75).

Analizando el concepto del autor se puede interpretar que las actitudes es la
forma de actuar de una persona, el comportamiento que emplea un individuo para
hacer las cosas. En este sentido, se puede decir que es su forma de ser o el
comportamiento de actuar, también puede considerarse como cierta forma
de motivacidn social de caracter, por tanto, secundario, frente a la motivacion
bioldgica, de tipo primario que impulsa y orienta la accién hacia determinados

objetivos y metas.

Motivacion: La motivacién es un estado animico en la cual un individuo
proyecta sus emociones al realizar una labor, al respecto Celis (2000:105) define
motivacion como “las fuerzas que actlian sobre o dentro de un individuo para iniciar

y dirigir su comportamiento.”.
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Por lo que, se hace importante que los trabajadores establezcan su proyecto de
vida en relacion al trabajo que realizan, ya forma parte de un derecho personal y
social; asi mismo, recibe reconocimiento y promociones de acuerdo a su desempefio y
tiene la oportunidad de satisfacer sus necesidades, por lo que la motivacidn intrinseca.
Es decir, si un trabajador realiza con eficiencia su labor, donde quede asentado su
esfuerzo, su excelente desempefio, da a entender que se siente muy motivado, porque
considera que su trabajo es valioso y puede ser reconocido por todos. En este orden
de ideas, el reconocimiento es un incentivo a la labor realizada.

Factores externos relacionados con la empresa:

Filosofia Organizacional: Segun Avendafio (2012) La filosofia organizacional
busca en sus trabajadores el amor por lo que hacen por lo que dia a dia quieren lograr
siendo miembros de la empresa, los acompafia en el empoderamiento de cada una de
sus labores como si fuese también introduciéndolos a que también sean sus motivos
puros los que van a llevar a cabo, crea en cada persona la emotividad y el querer
hacer cada vez las cosas mejor y todos estos puntos claves permiten que se tenga una
riqueza organizacional, un buen ambiente laboral, un clima organizacional agradable,
las grandes filosofias pueden convertir a una organizacion en una clase de familia 'y
gue con el tiempo se convierte en un potencial, en una barrera impenetrable que
favorece a la organizacion en sus proyecciones, en la construcciéon y meta de sus

objetivos.

Generalmente la organizacién busca que todos sus integrantes, sus
colaboradores y hasta sus clientes y proveedores se sientan identificados, compartan
los mismos ideales, valores, metas, objetivos, lineamientos, politicas de la compafiia
y se conviertan en parte de ella, son quienes pasan la voz que identifica y caracteriza

la empresa.
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Misién: La mision de acuerdo a Thompson (2001):

Es el motivo, proposito, fin o razén de ser de la existencia de una

empresa u organizacion porque define: 1) lo que pretende cumplir en

su entorno o sistema social en el que actla, 2) lo que pretende hacer, y

3) el para quién lo va a hacer; y es influenciada en momentos

concretos por algunos elementos como: la historia de la organizacion,

las preferencias de la gerencia y/o de los propietarios, los factores

externos o del entorno, los recursos disponibles, y sus capacidades

distintivas.(p.4)

Es un importante elemento de la planificacion estratégica porque es a partir de
ésta que se formulan objetivos detallados que son los que guiaran a la empresa u

organizacion.

Vision: Para Fleitman (2000: 283), en el mundo empresarial, “la vision se
define como el camino al cual se dirige la empresa a largo plazo y sirve de rumbo y
aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de
competitividad”. Se refiere a lo que la empresa quiere crear, la imagen futura de la
organizacion. La vision es creada por la persona encargada de dirigir la empresa, y
quien tiene que valorar e incluir en su andlisis muchas de las aspiraciones de los

agentes que componen la organizacion, tanto internos como externos.

Reglamento de la organizacion: Es fundamental para la empresa dedicada a la
fabricacion de etiquetas autoadhesivas tiene como normas mantener y actualizar el
reglamento interno, cuyo cimiento se concibe a través de las politicas internas y
respetando la legislacién laboral. Por el cual se especifican normas y reglas, que
establecen el modo de controlar aptitudes y comportamiento. En este sentido, los
trabajadores que laboran en la organizacién; tienen la obligacion de conocer, respetar

y cumplir dicho reglamento.
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Valores: Para Chiavenato (1995:72). “Valores son un conjunto de creencias
acerca de lo que es verdadero o falso, importante 0 no importante, que se apoyan y
conservan consistentemente”. Con esto se puede ver que son aspectos basados en lo
que un individuo o grupo de individuos crea o deje de creer y en cada organizacién se
tiene presente porque cada cual ve las cosas a su manera. Por tanto cada organizacion
tiene un conjunto de valores donde cada persona los acepta o los rechaza segun sienta

que seran de beneficio o no.

Valores Organizacionales: Los valores ha sido un elemento clave en el
desarrollo del ser humano, porque ha requerido organizacién, planificacién y
esfuerzo. En la actualidad, trabajar y producir de manera coordinada con otros es
una necesidad crucial. De ahi el surgimiento de la organizacién laboral. Asi como la
vida social se enmarca en patrones culturales que permiten el desarrollo de las
personas, las organizaciones cuentan con su cultura. Esta deberia facilitar la
integracién y el crecimiento de sus miembros. Su grado de solidez demuestra el

grado de solidez de la organizacion.

Segun Deal (1985) define que:

Los Valores son el alma de la cultura...como esencia de la
filosofia que la compafiia tenga para alcanzar el éxito, los
valores proporcionan un sentido de direccion comun para
todos los empleados y establecen directrices para el
comportamiento diario. Estas formulas para lograr el éxito
determinan el tipo de héroes corporativos, también los
mitos, rituales y ceremonias de la cultura (p.09).

La cultura organizacional es la base para la identidad y el entendimiento de sus

integrantes. Permite valorar y jerarquizar las diferentes situaciones que el entorno

presenta para darles respuestas adecuadas y coherentes. Proporciona capacidad para
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actuar de manera estratégica y eficiente, al hablar de cultura en una organizacién nos
referimos a patrones de conducta especificos que pueden reconocerse, transmitirse y
apropiarse. Es el conjunto de valores utilizados para ordenar la relacién entre sus
miembros y cuando no esta presente desde su inicio, sino que se forma gradualmente,
y se consolida con la coherencia y la consistencia entre lo que dicen y hacen sus
miembros. Esta es una condicion indispensable para que la cultura pueda transmitirse
a los nuevos integrantes y preservar los principios. Pero para poder transmitir un

valor hay que profesarlo y ponerlo en practica. De eso depende su credibilidad.

El buen o mal funcionamiento de la organizacién estd determinado por la
solidez de sus valores, los cuales funcionan como una especie de sistema operativo
que nos indica la forma adecuada para solucionar necesidades, y nos permite
asignarle prioridad a cada una. Proporcionan un sentido de direccién comdn para
todos los miembros y establecen directrices para su compromiso diario. Los valores
también inspiran la razon de ser de cada organizacion. Los fundadores deberian
hacerlos explicitos desde su inicio. Asi se comunicaria mejor cual es el sistema de
valores de la empresa. Lo que a su vez permite que existan criterios unificados que

compacten y fortalezcan los intereses de todos.

La compatibilidad de los valores personales con los valores organizacionales
conlleva a una alta satisfaccion personal con el trabajo. Los objetivos de la
organizacion y los de sus miembros cobran mayor significado e importancia. Si
ambos tipos de valores se distancian, la cultura de la organizacion se debilita y sus

miembros comienzan a sentirse desintegrados.

Los valores organizacionales son la conviccion que los miembros de una
organizacion tienen en cuanto a preferir cierto estado de cosas por encima de otros (la
honestidad, la eficiencia, la calidad, la confianza, etc.) Cuando estos son compartidos

afectan el desempefio en tres aspectos claves, proveen una base estable (guia) sobre la
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cual se toman las decisiones y se ejecutan las acciones; forman parte integral de la
proposicion de valor de una organizacién a clientes y personal y; motivan y energizan
al personal para dar su méaximo esfuerzo por el bienestar de su compafiia. Asi se crea
una fuente de ventaja competitiva que es dificil de replicar ya que se fundamenta en

valores propios y Unicos de la organizacion.

Esta realizacion al interior de la empresa abre la posibilidad de una mejor
relacion con el entorno, ya que es vista como una organizacion exitosa en términos de
indicadores no tradicionales como puede ser la responsabilidad hacia la comunidad y
el medio ambiente, lo cual también genera una mayor capacidad de atraer, desarrollar
y mantener al talento humano. Pero cuando los valores estan solamente en el papel y
no se traducen en conductas y decisiones consistentes, el clima organizacional se
deteriora y conlleva bajos desempefios. Es por esto Gltimo que resulta importante
saber implementar los valores organizacionales, ya que resulta mas sencillo definir
una serie de "sentencias estratégicas" que practicarlas. Para que los valores se
legitimen en la organizacion hay que llevarlos al terreno practico, hay que aplicarlos
en la toma de decisiones, en la contratacion, en la atencion y servicio al cliente, en las

operaciones, etc.

Obijetivos: Los objetivos constituyen aspiraciones permanentes a lograr por la
organizacion en términos de rendimiento, pueden ser sobre aspectos como inversion,
liderazgo, o posicion en el mercado, crecimiento, imagen, productividad y bienestar

para sus miembros. Segin Thompson y Strickland (2003):

Los objetivos se podran definir como los resultados
especificos que pretende alcanzar una organizacién por
medio del cumplimiento de su misién bdsica. Los objetivos
son esenciales para el éxito de la organizacién porque
establecen un curso, ayudan a la evaluacién, revelan
prioridades, permiten la coordinacidn y sientan las bases
para planificar, organizar, motivar y controlar con eficiencia.
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Las estrategias son un medio para alcanzar los objetivos a
largo plazo. (p.96)

Por lo cual, para la empresa objeto de estudio, el desarrollo de estas
caracteristicas representan la base fundamental del futuro de la misma, ya que
generalmente se lleva a cabo con los participantes y son éstos el capital humano que
empujara a la empresa a su maximo rendimiento, ya que del conocimiento de estas
caracteristicas aflora el fortalecimiento de una cultura organizacional activa y
dindmica donde cada miembro pueda satisfacer sus necesidades laborales y sentirse
comprometido con la organizacion de manera que haya una relacién social

placentera.

Comunicacion en la Cultura Organizacional: Una organizacién que desee crear
y dirigir de manera consistente su cultura debe tener la capacidad de comunicarla al
personal, en especial a los empleados de ingreso reciente, ya que los individuos
estan mas dispuestos a adaptarse a una cultura organizacional durante los primeros
meses de trabajo que es el momento en el cual quieren a agradar a otros y ser

aceptados familiarizdndose con su nuevo ambiente de trabajo.

Diversos autores coinciden en destacar la importancia de la comunicacién en
las organizaciones, asi tenemos que, para los autores, Kreitner y Kinicki (1997:83)
plantean que “toda funcién o actividad de gestidn involucra alguna forma de
comunicacion, ya sea directa o indirecta”, ya que cuando los gerentes de las
organizaciones dirigen o lideran estan en comunicacién con otros o a través de
otros, y las decisiones de gestion y las politicas de la organizacion no tienen eficacia
alguna si los que han de ponerlas en practica no la entienden, es por ello que la
comunicacién es muy importante en cualquier organizacion ya que si ésta es eficaz

constituye una de las piedras angulares de la conducta ética en la organizacion.
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La comunicacidon es importante para compartir directrices respecto a las
normas éticas y a las actividades de integracién a las distintas areas funcioales de la
empresa, debido a esto, la comunicacién ha comenzado a considerarse como una
forma de procesamiento social en la que los receptores interpretan los mensajes

procesando la informacidn cognitivamente.

Por consiguiente Gordon (1997:32) establece que “la comunicacion implica u
intercambio de informacidn entre 2 o mas partes, ayudando a coordinar las tareas y
actividades dentro de la organizacién”, para esta autora el proceso de comunicacién
se inicia cuando una persona quiere comunicar un mensaje, esta persona es el
emisor, quien debe codificar el mensaje para que el receptor pueda entenderlo , el
mensaje es enviado a través de un canal que viene a ser vinculo entre las partes, el
canal puede ser un memorandum, el correo electrénico o simplemente una
conversacién frente a frente. Luego d captar el mensaje el receptor trata de
entenderlo descodificando la informacién que ha recibido, esto implica que debe
leer o escuchar con atencién para dar una retroalimentacion al emisor que

demuestre que el mensaje ha sido captado.

Trabajo en equipo: Segiin Gdmez y Acosta (2003):

Una de las condiciones de trabajo de tipo psicologico que mas influye
en los trabajadores de forma positiva es aquella que permite que haya
compafierismo y trabajo en equipo en la empresa donde preste sus
servicios, porque el trabajo en equipo puede dar muy buenos
resultados; ya que normalmente estimula el entusiasmo para que
salgan bien las tareas encomendadas. (p.8)

Con lo antes expuesto por el autor se puede analizar que al promover el trabajo

en equipo se fomenta a la creacion de una cultura de trabajo en la que primer valor es

el de la colaboracion y permite asi un mayor compafierismo. En un entorno de trabajo
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en equipo, la gente entiende y cree que el pensamiento, la planificacién, las
decisiones y acciones son mejores cuando se hacen en forma cooperativa. La gente
reconoce, e incluso asimila, la creencia de que ninguno de nosotros es tan bueno

como todos nosotros.

Ambiente Laboral: Navarro (2010:64) “El ambiente laboral es en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad. Estad relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad

de cada uno”

Mientras que un buen ambiente laboral se orienta hacia los objetivos
generales, un mal ambiente laboral destruye el ambiente de trabajo ocasionando

situaciones de conflicto y de bajo rendimiento.

Definicion de Términos Basicos

Comportamiento organizacional: Es un campo de estudio en el que se
investiga el impacto de individuos, grupos y estructura tienen en la conducta dentro
de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de

la eficacia de tales organizaciones.

Cultura: significa cultivo, y viene del latin cultus, que a su vez deriva de la
palabra colere. La cultura es generalmente todo complejo que incluye
el conocimiento, el arte, lascreencias, laley, lamoral, las costumbresy todos
los habitos y habilidades adquiridos por el hombre no solo en la familia, sino también

al ser parte de una sociedad como miembro que es.
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Eficacia: Es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea tras la

realizacion de una accion.

Eficiencia: Es la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un

efecto determinado.

Organizacion: es una palabra de origen griego "organon", que significa
instrumento, utensilio, érgano o aquello con lo que se trabaja. En general, la
organizacion es la forma como se dispone un sistema para lograr los resultados
deseados. Es un convenio sistematico entre personas para lograr algun propdsito
especifico.

Talento humano: Elemento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo,
la organizacion marchara; en caso contrario, se detendrd. De aqui a que toda

organizacion debe prestar primordial atencion a su personal.
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CAPITULO 111

MARCO TECNICO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

La presente investigacion se desarroll6 bajo la metodologia de una investigacion
descriptiva, la cual ofrece caracteristicas que fueron adoptadas por los investigadores
para evidenciar las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la
descripcion exacta de las actividades, procesos y sus trabajadores. Este tipo de
investigacion no se limita a la recoleccién de datos, sino a la prediccion e
identificacion de las relaciones que existen entre dos 0 mas variables. Los
investigadores no son meros tabuladores, sino que recogen los datos sobre la base de
una hipotesis o teoria, exponen, resumen la informacién de manera cuidadosa y luego
analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones
significativas que contribuyan al conocimiento. Dichas bondades de ésta metodologia
son necesarias para el desarrollo de los objetivos de la investigacion y obtencién de la

informacion necesaria para direccionar el estudio.

Asi mismo los investigadores también adoptaron para responder al problema
planteado, el estudio se enfoco en un disefio de campo donde los datos de primera
mano o considerados mas importantes para la investigacion fueron extraidos y
recolectados directamente de la realidad de los hechos, lugar donde ocurra el
fendmeno que para este caso fue la empresa dedicada a la fabricacion de etiquetas
autoadhesivas ubicada en Valencia Estado Carabobo, donde los investigadores se
trasladaron a dicho sitio, en interaccion directa con los participantes que son los
trabajadores que laboran en la misma y que representan el objeto de estudio se les
consulto directamente para saber su opinion referente al topico mediante la aplicacion

del instrumento de recoleccidn de informacidn. La particularidad de adoptar el disefio
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de campo dentro del estudio es para alcanzar su validez, ya que los datos de mayor
interés serdn suministrados directamente por los trabajadores que son participantes,

colaboradores y objeto de estudio.

Estrategia Metodolégica

En base a los objetivos que fundamento la presente investigacion, direccionada
a analizar la cultura organizacional en la empresa de estudio, se procedié a realizar un
Cuadro Técnico Metodoldgico donde se reflejo de forma estructurada las fases que
comprenden el desarrollo de la investigacién y con ello la consecuciéon de los

objetivos trazados. Al respecto, Delgado (2008) comenta lo siguiente:

La elaboracién de este cuadro permite ir descomponiendo a
partir de los aspectos generales, los elementos mas concretos
gue le permiten al investigador acercarse a la realidad objeto
de estudio. Cada uno de los items servird de insumo al
instrumento de investigacion seleccionado. (p.261)

Para una vision detallada del curso de la investigacion, se procedié a la
investigacion profunda y exhaustiva de los objetivos que abarcan la solucion de la
problematica a estudiar. Esta estrategia se fundamentd con el marco tedrico
referencial de la investigacion, el cual contiene los antecedentes que han tratado
desde diversos puntos de vista con sus respectivas estrategias metodoldgicas, las
bases tedricas que han dado sustento a diferentes realidades. Por otra parte, se hizo
necesario acotar que la estrategia metodoldgica presentada a continuacion, contiene
las dimensiones relacionadas con cada uno de los objetivos a desarrollar, asi como los
indicadores e items que sirven de referencia para estructurar el instrumento de
recoleccion de datos a utilizar para la recoleccion de la informacidn necesaria que

contribuya a la solucion de la problematica existente en la empresa caso de estudio.
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Se presento dicha estrategia, la cual se inicia con la definicion de los objetivos
especificos, seguido de los indicadores, items, fuentes, técnicas e instrumentos de

datos que contribuiran a la medicion de la dimension en estudio. (Ver cuadro Nro. 1).

Cabe destacar que en el caso del tercer objetivo especifico, el mismo no pudo
ser operacionalizado ya que segin las normas metodoldgicas que plantea Ramirez
(2000). Establece que una variable es una cualidad susceptible de sufrir cambios; pero
sin embargo no pueden ser manipuladas ni controladas por el investigador en los
estudios de campo. Esto va referido al tercer objetivo especifico del estudio donde
queda de parte de la opinidn de los trabajadores una vez realizado el sondeo, la forma
como ellos visualicen y perciban las caracteristicas de la cultura de su organizacion y
sus expectativas, la estimulacion del trabajo en equipo, entre otros y una vez
culminado el sondeo después de la aplicacion del instrumento, solo es posible que
mediante los resultados obtenidos se pudo establecer la importancia de la cultura
organizacional de la empresa en estudio. Evidentemente indica que si se llegara a
operacionalizar el tercer objetivo especifico antes de haber aplicado el instrumento,
los investigadores pueden caer en errores de manipulacion controversiales de la
realidad. En vista de los antes expuesto el tercer objetivo especifico de este estudio
serd respondido o alcanzado una vez obtenidos los resultados del instrumento y
reflejados en las conclusiones que se obtengan.
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Cuadro N° 1. Cuadro Técnico Metodol6gico

Objetivo General: Analizar la cultura organizacional de una empresa | Fuente: Trabajadores de la empresa. Departamento de
dedicada a la fabricacion de etiquetas autoadhesivas ubicada en el | R.R.H.H
municipio Valencia- Edo Carabobo.
Objetivos Variable Indicadores Item Técnicas e
Especificos Instrumentos
Diagnosticar los Factores 1) Filosofia Organizacional | 1.1.Vision (1,2,3)
factores internos | internosy 1.2. Mision (4,5,6) Técnica: Encuesta
y externos de la | externos de 1.3. Valores (7,8,9,10)
cultura la Cultura 1.4. Objetivos (11,12) Instrumento: guia de
organizacional Organizaci entrevista
de la empresa en onal 2) Dirreccionamiento 2.1. Direccionamiento y normas (13) Semi estructurada
estudio. 2.2. Comportamiento del trabajador(14)
Revision documental
3) Comunicacion 3.1. Proceso (15)
3.2. Reuniones (16)
3.3. Comunicacién arriba — abajo (18)
3.4. Comunicacion entre pares (19)
3.5. Aporte de Trabajadores (20)
4) Trabajo en Equipo 4.1. Promociones (21)
4.2. Actividades para influenciar (22)
5) Ambiente Laboral 5.1. Ambiente de Trabajo (23)
5.2. Satisfaccion laboral (24

6) Actitudes

7) Reconocimiento

6.1.
6.2.

Actitud de Trabajadores (25)
compromiso con el trabajador (26)

7.1. Del esfuerzo (27)

Fuente: Elaboracion propia
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Continuacién

Objetivos Variable Indicadores item Técnicas e
Especificos Instrumentos
8). Estabilidad 8.1. Estabilidad Laboral (28)
9) Identificacién y | 9.1. Programa y actividades (29)
compromiso 9.2. Identificacion y compromiso (30)
9.3. Satisfaccion (31)
Determinar la | Opinién de los | 1) Filosofia Organizacional | 1.1. Vision (1) Técnica: Encuesta
opinion de los | Trabajadores 1.2. Misién (2)
trabajadores en | enrelaciona 1.3. Valores (3,4) Instrumento:
relacion a los | los factores 1.4. Objetivos (6,7) cuestionario
Cultura

factores de la
cultura
organizacional.

Organizacional

2) Dirreccionamiento

3) Comunicacién

4) Trabajo en Equipo

5) Ambiente Laboral

6) Actitudes ante el trabajo

2.1. Informacion (8)
2.2. Comportamiento (9)

3.1. Proceso (10)

3.2. Comunicacion del supervisor (11)
3.3. Comunicacion entre compafieros (12)
3.4. Aportes para mejora (139

4.1. En area de trabajo (14)
4.2. En la empresa (15)

5.1. Ambiente de trabajo (16)
5.2. Solucién de problemas (17)
5.3. Fomenta (18)

6.1. Motivacién (19)

Fuente: Elaboracion propia
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Continuacién

Objetivos
Especificos

Variable

Indicadores

Item

Técnicas e
Instrumentos

7 Reconocimiento

8). Estabilidad

9)ldentificacion y
compromiso

6.2.
6.3.
. Compromiso (22)

6.4

7.1.
7.2.

8.1.
9.1.

9.2.
9.3.

Motivacion a la mejora (20)
Actitud ante el trabajo (1)

De esfuerzo (23)

Reconocimiento del supervisor (24)
Estabilidad Laboral (25)
Identificacién (26)

Orgullo (27)
Satisfaccion (28)

Fuente: Elaboracion propia
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Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de la Informacién

Como herramienta indispensable para la recoleccién de informacidn necesaria
para el desarrollo de los objetivos establecidos en la presente investigacion, se realizd
la seleccion de las técnicas e instrumentos que comprenden una serie de elementos y
procedimientos que sirven al investigador para obtener informacion valida y

confiable.

En base a la experiencia de algunas investigaciones observadas, muchas son las
técnicas e instrumentos que se pudieron utilizar para recabar la informacion. En este
sentido, Cardoso, Claros y Zuluaga (2009) consideran que las técnicas de recoleccion
de datos son un medio a través del cual el investigador obtiene la informacion
necesaria para lograr los objetivos de la investigacion. Es por esta importante razén
que toda investigacion, y en este caso particular, la presente investigacion, debe
basarse en técnicas adecuadas a la poblacion a estudiar, con el fin de obtener la mayor

cantidad de informacion requerida para el desarrollo de los objetivos.

En este orden de ideas, se hace necesario mencionar el significado del
instrumento de recoleccién de informacion, el cual segin Alvarado, Canales y Pineda
(1994) es el mecanismo que utiliza el investigador para recolectar y registrar la
informacion. De alli que la seleccion de este sea la mas adecuada para obtener
informacion precisa que contribuya al desarrollo de los objetivos y no se desvié de la

problematica a estudiar.

En el presente estudio, la técnica que se empleé como medio de recoleccion de
la informacion es la encuesta, ya que es la mas eficaz para recolectar informacién de
manera clara y precisa. Evidenciando asi lo manifestado por Galan (2009) referente a

las técnicas de recoleccion de informacion, acotando que la encuesta es un método
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y/o técnica que consiste en obtener informacion acerca de una parte de la poblacién o
muestra, proporcionada por ellos mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias.
Hay 2 maneras de obtener informacion con este método y/o técnica, mediante el uso

del cuestionario o de la entrevista.

Tomando como referencia esta perspectiva, se selecciond el instrumento de
recoleccidn de informacién que se realiz6 en dos importantes fases en el estudio, a fin
de establecer la relacion existente en la variable de estudio. Por el cual el primer
objetivo de acuerdo al método del Psicologo Schein (2009) estaba basada en una
entrevista al personal clave para revelar las dimensiones existentes en la investigacion
objeto de estudio y posteriormente para el segundo objetivo se procedio a utilizar un
cuestionario tipo escala de Licker que es segun Hernandez (2011) como el conjunto
de preguntas formuladas en base a una o varias variables a medir, donde se utilizé un
formulario impreso estandarizado de preguntas, y donde la seleccién de los temas
depende de los objetivos que se haya planteado el investigador al inicio de la

investigacion. Ver anexo Nro 1y anexo Nro 2 (Entrevista y Cuestionario).

Los instrumentos fueron elaborados y aplicados con el fin de dar respuesta a los
objetivos especificos. El primer objetivo que se plate6 fue diagnosticar los factores
internos y externos de la cultura organizacional de la empresa en estudio para lo cual
se elabor6 una entrevista semi estructurada documentada la cual conto con 31
preguntas, dirigida al Gerente General de la organizacion en estudio, donde se
abordaron temas de indicadores como vision, mision, valores de la organizacién, con
la aplicacién de este instrumento se pudo dar cumplimiento al primer objetivo
especifico planteado en la investigacion y asi tener con mayor claridad cuél es la
situacion del campo de estudio y asi compararlo con la opinion de los trabajadores (

Ver anexo 2).
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El segundo objetivo, se desarrolld bajo la aplicacion de un cuestionario tipo
escala de Likert conformado por 28 items en una sola parte, dirigido a 50
trabajadores de distintos departamentos de la empresa en estudio ( Ver anexo 1) para
saber su opinién acerca de los factores internos y externos de la cultura
organizacional presenta en la empresa a través de las opciones dadas en el
instrumento aplicado las cuales son (Totalmente de acuerdo) con una puntuacion
méaxima de 5, la opcion (De acuerdo) con una puntuacion de 4, (Indeciso) con una
puntuacion de 3, En desacuerdo con una puntuacion de 2 y (Totalmente en

desacuerdo) con una puntuacion minima de 1.

Por otro lado, dicho instrumento fue validado por expertos en metodologia,
estadistica y especialistas en el &rea caso de estudio congruente a la linea de
investigacion, estudio de la conducta y su implicacion en el trabajo.

Partiendo de estas premisas, se sostiene que la técnica e instrumento de
recoleccién utilizados es acorde a la poblacién a estudiar, por lo que se detalla en el
transcurso de la investigacion.

Poblacién y Muestra
Poblacién
Hernandez y otros (1999: 230), definen la poblacion como: “un conjunto de

todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”. La poblacion de la

organizacion en estudio es de 105 trabajadores.
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Muestra

El autor Tamayo y Tamayo (1998:115) expresa que: “cuando seleccionados
algunos de los elementos con la intencién de averiguar algo sobre la poblacion de la
cual estan tomados, nos referimos a la muestra”. La muestra descansa en el principio
de que las partes representan el todo y por tal refleja las caracteristicas que definen la
poblacién.

Para el desarrollo de la investigacién, se hizo necesaria la participacion de
personas claves que sirvieron de medio informativo para evidenciar la realidad de la
empresa de estudio, a través de la aplicacién del instrumento seleccionado para ello.
En este caso, es importante partir de la definicién de poblacién, que segun Tamayo
(1998), es la totalidad de fendmenos a estudiar, a su vez estd constituida por un
conjunto de elementos o datos que representan caracteristicas comunes o muy
parecidas. En este estudio existe una poblacion de (105) trabajadores. Por medio de
este concepto el equipo investigador aplicé el instrumento a (50) personas
estratégicas que laboran en la empresa con cargos de gerentes, supervisores, analistas

y obreros.

Tamarfio de la Muestra

Segln Tamayo, (1996:81) conceptualiza que el nimero de los elementos que
integran la muestra dependeran de “La precision con la que el investigador desea

estimar el parametro de la poblacion en un nivel particular de confianza”.

Para esta investigacion se estimo un nivel de confianza de 80% con un error
aceptable de 25% con una poblacion total de (105) con la finalidad de facilitar la

aplicacién del instrumento y el proceso de analisis de resultados.
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Para ello se recurre a la formula estadistica de muestreo que se presenta a

continuacion.

z)*
N=
E} + @?
Pxq N
1,96
N= =50

0.0025% + 1,96

0.5*0.5 105

Finalmente después de haber utilizado la metodologia expuesta, la muestra

representativa de (50) trabajadores.

Validez y Confiabilidad

Validez

Con respecto a la validez del instrumento, Hernandez, Fernandez y Baptista en

el (2001), sefialan:

Un instrumento (o técnica) es valido si se mide lo que en
realidad pretende medir. La validez es una condicion de los
resultados y no del instrumento en si. El instrumento no es
valido de por si, sino en funcién del propésito que persigue
con un grupo de eventos o personas determinadas (p.107).
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Es importante destacar que la validez puede efectuarse a juicio de expertos, es
decir, con las personas de gran experiencia en investigacion o largo tiempo de
servicio y conocedores del area inherente al tema estudiado. Por lo tanto, para
conseguir la validez del instrumento aplicado en el presente estudio, se consulto la
opinién de tres (3) profesionales en metodologia, estadistica y especialistas en el area
caso de estudio congruente a la linea de investigacién, estudio de la conducta y su

implicacion en el trabajo. (Ver anexo Nro. 3)
Confiabilidad

La confiabilidad y validez de los instrumentos segiin Delgado Y, Colombo L, y
Orfila L (2003:67). “Son cualidades esenciales que deben estar presentes en todos los
instrumentos de caracter cientifico para la recogida de datos”.

En esta ocasién se contd con la colaboracién de un experto en el area de
estadistica que sugirié utilizar un método de célculo llamado Alfa de Cronbach. Ver

imagen.

K: nimero de items
Si: varianza del instrumento

Si% varianza de la suma de los items.
Este es el instrumento de calculo con una sub muestra de 30 trabajadores que
se adapta a las escalas de Likert y se obtuvo un nivel de confiabilidad de 96,55%.

(Ver anexo Nro. 4)
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Andlisis de Datos

Posterior a la aplicacion del instrumento se procedi6 a tabular los resultados
obtenidos a través de cuadro de estadistica descriptiva, como una manera de
evidenciar los resultados logrados (ver anexo 5). Para Herndndez Fernandez y
Baptista (2010:129), definen el concepto de estadistica descriptiva de la siguiente
manera: “la primera tarea es describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas

para cada variable”

En otro sentido, los mismos autores, indican acerca de la definicion de
distribucién de frecuencias: “una distribuciéon de frecuencia es un conjunto de
puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias”. Posteriormente se procedié a
analizar e interpretar la informacidn obtenida, representada en tablas estadisticas en
donde el total de cada items se colocé porcentajes para visualizar las diferentes

tendencias en cuanto a respuestas.

Para el analisis y presentacion de los resultados, se efectud un analisis integral
de las observaciones registradas en el instrumento relacionadas con las teorias que
fundamentaron el trabajo. Se tomd en cuenta como sustento para determinar las
fortalezas, precauciones y oportunidades de mejora el Cuadro de Referente de
Comparacion de Diez y Romero, citado por Delgado y Colombet (2011:356). (Ver
Tabla 2), el cual esta estructurado por escalas de valoracion que son de 1 a 36% una
debilidad critica la cual representa una oportunidad de mejora, de igual manera de
36,01% a 52% es una debilidad moderada que representa una oportunidad de mejora
para la organizacion, de 52,01% a 68% esta en una categoria de precaucion para la
para la empresa y de 68,01% a 100% representa una fortaleza en esta escala.

Adicionalmente este referente de comparacion es de gran valor ya que sera un punto
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de partida para formular posibles recomendaciones de lo encontrado de la aplicacion

del instrumento.

Tabla 1. Referente de Comparacion.

Escala de Significado o Escala de Debilidades o
Valoracion % Categoria Valoracion Fortalezas
01-36 Debilidad Critica
20.52 Oportunidad de
Debilidad - ;
36,01-52 Mejora
Moderada
52,01-68 Precaucion 52,01-68 Precaucion
68,01-100 Fortaleza 68,01-100 Fortalezas

Elaboracion propia desde Diez, Romero (2011), citado por Delgado, Colombet (2011)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Presentacion y analisis de los resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento. Los datos obtenidos fueron tabulados y posteriormente se calcularon las
frecuencias y porcentajes para asi proceder a realizar las tablas y el analisis

respectivo.

A continuacién se hace la presentacion de cada respuesta dada por los

encuestados, en funcion al primer y segundo objetivo de la investigacion

- Objetivo Especifico: Diagnosticar los factores internos y externos de la cultura

organizacional de la empresa en estudio

Se realizo una entrevista semi estructurada, aplicada al Gerente General el
mismo expresd de manera abierta su opinidn respecto a cada una de las preguntas
emitidas por el investigador, luego de realizada la entrevista se puede inferir que la
gerencia tiene la percepcion de que la organizacion si comunica y fomenta los
factores internos y externos de la cultura organizacional como lo son la vision,
mision, valores, trabajo en equipo, una comunicacién fluida entre trabajadores y

supervisores. (Ver entrevista Anexo 2).

- Objetivo Especifico: Determinar la opinion de los trabajadores en relacion a los

factores de la cultura organizacional.
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item 1 - Cuento con la informacion sobre la vision de la empresa

Tabla 2 Cuento con la informacidon sobre la vision de la empresa

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
De acuerdo 1 2.00%
Indeciso 19 38.00%
En desacuerdo 18 36.00%

Totalmente en

desacuerdo 12 24.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboraci6n propia

De acuerdo a los resultados obtenidos se refleja que el 2% del personal
encuestado conoce la vision de la organizacién, sin embargo el 38% de los
trabajadores consultados afirman estar indecisos en conocer la vision de la empresa o
no la tienen del todo clara y el resto de los encuestados representado por un 50%
afirma estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo en conocer la vision de la
empresa, la cual esta cifra representa una mayoria y puede tomarse como una
oportunidad de mejora para la empresa como lo indica el referente de comparacién ya
que representa una debilidad moderada para la misma, sin embargo, la gerencia
comenta, “si contar con la vision y que se encuentra publicada en la cartelera,
adicionalmente colocandola en la parte posterior de los carnets y comentandola en

cada actividad que se realice”. (extraido de la entrevista semi estructurada)

También la gerencia afirma que estas mejoras se han venido realizando desde

mediados del afio 2014 y es por ello que aun existe personal que no la conoce.
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Respecto a la vision de las organizaciones Fleitman afirma que (2000: 283), “la
vision se define como el camino al cual se dirige la empresa a largo plazo y sirve de
rumbo y aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a las

de competitividad”.

Es importante recalcar que la empresa es la responsable de crear dicha visién y
difundirla y es quien tiene que valorar e incluir en su analisis muchas de las
aspiraciones de los agentes que componen la organizacion, tanto internos como
externos. Por lo tanto, del resultado obtenido se puede deducir que se debe afianzar
dicha informacidn mediante estrategias para que los trabajadores estén orientados a

donde se quiere llegar con el negocio.
item 2 - Estoy claro con la mision de la empresa

Tabla 3 Estoy claro con la mision de la empresa

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
De acuerdo 6 12.00%
Indeciso 10 20.00%
En desacuerdo 29 58.00%

Totalmente en

desacuerdo > 10.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboraci6n propia

Los resultados obtenidos el 20% de los trabajadores se encuentran en una
situacion de incertidumbre en cuanto a lo que es la mision de la organizacion, el 68%
de los trabajadores consultados no estan claros con la misién de la empresa, esto

representa la sumatoria de las respuestas de “en desacuerdo” y “totalmente en
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desacuerdo”. Estos resultados demuestran una discordancia con lo expresado por
parte de la gerencia ya que ellos dicen, “si contar con la mision la cual es la de aportar
una oferta de servicios de impresion flexogréafica en etiquetas auto-adhesivas que
represente soluciones integrales adaptables a cualquier necesidad de la industria y una
efectiva mejora de la imagen de nuestros clientes gracias a la mejor apariencia que
brindamos a sus productos que llegan a manos de los consumidores. Nos esforzamos
por mantener una relacién personalizada con nuestros clientes. Es por ello que
hacemos seguimiento cercano y preciso a cada trabajo que se nos encomienda, desde
su cotizacién hasta el despacho, dicha mision se encuentra publicada en la cartelera
de la empresa” (extraido de la entrevista semi estructurada), también esta colocada en
la parte posterior de los carnets y adicionalmente comentandola en cada actividad que
se realice, esto lo valida un 12% de los trabajadores los cuales estan de acuerdo que si

conocen la mision de la organizacion.

Adicionalmente la gerencia dice que estas mejoras se han venido realizando
desde a mediados del afio (2014) y es por ello que aun existe personal que aun no la
conoce. En lo referente de la mision en una organizacion Thompson (2001: 4) sefiala
que la misién “es el motivo, proposito, fin o razén de ser de la existencia de una
empresa u organizacién”. Por lo antes mencionado se puede evidenciar lo importante
gue es la mision en una organizacién como elemento de planificacion estratégica
porque es a partir de eésta que se formulan objetivos detallados que son los que

guiaran a la empresa.

En este orden de ideas, dichos resultados obtenidos son desfavorables para la
empresa ya que la mision es la razén de ser de la organizacion y si los trabajadores la
desconocen o estos se encuentran en una situacion de incertidumbre acerca de la
misma, se sentirdn desorientados y no sabran hacia donde se dirige la empresa. Pero

toda esta situacion representa una oportunidad de mejora con 68% de

69



desconocimiento la cual representa en el referente de comparacion una debilidad para
la misma ya que si la mision no es del comun conocimiento de la mayoria de los
trabajadores pueden crear otros medios de difusién y asi estar claros de cudl es el

proposito de la empresa.

item 3- Tengo informacion sobre los valores de la empresa

Tabla 4 Tengo informacidn sobre los valores de la empresa

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 12.00%
De acuerdo 17 34.00%
Indeciso 9 18.00%
En desacuerdo 10 20.00%

Totalmente en
desacuerdo 8 16.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboraci6n propia

Del total de las personas seleccionadas para este estudio que son Cincuenta (50)
personas, 12% manifestaron estar totalmente de acuerdo con que se cuenta con la
informacion sobre los valores, 34% manifestaron estar de acuerdo con que se cuenta
con la informacion, 18% declaran estar indecisos, 20% se encuentran en desacuerdo,

mientras que el 16% estan totalmente en desacuerdo

Se puede evidenciar por resultados obtenidos que el 18% de los trabajadores
encuestados se declaran indecisos es decir no tienen un posicion fija en cuanto saber
si tienen informacion sobre los valores de la empresa. Por otra parte 36% entre las
respuestas en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, los encuestados no tienen
informacion sobre los valores de la empresa ya que afirman estar en desacuerdo y
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totalmente en desacuerdo. Por otro lado la gerencia comenta “si contar con los
valores definidos y difundirlos a través de publicaciones en la cartelera”. Ademas la
gerencia comenta que estas mejoras se han venido realizando desde a mediados del
afio 2014 y es por ello que un existe personal que aun no los conoce. Esto lo
corrobora un 46% de la muestra encuesta ya que declaran estar totalmente de acuerdo

y de acuerdo con que si se cuenta con la informacion sobre los valores.

Respecto a los valores segin Chiavenato (1995:72). “Valores son un conjunto
de creencias acerca de lo que es verdadero o falso, importante o no importante, que se
apoyan y conservan consistentemente”. Con esto se puede ver que son aspectos
basados en lo que un individuo o grupo de individuos crea o deje de creer y en cada
organizacion se tiene presente porque cada cual ve las cosas a su manera. Por tanto,
cada organizacion tiene un conjunto de valores donde cada persona los acepta o los
rechaza segun sienta que seran de beneficio o no. En la empresa caso de estudio en
los resultados obtenidos se puede visualizar que aunque el 46% de los encuestados,
dada la sumatoria entre las respuestas de Totalmente de acuerdo y De acuerdo-, tiene
informacion de los valores de la organizacion aun un gran porcentaje no la tiene clara
gue es un 36% entre las respuestas de desacuerdo y totalmente en desacuerdo o la
desconoce con un porcentaje de 18% de indecision, esta situacion representan una
oportunidad de mejora para la organizacion ya que existe una debilidad y deben
seguir trabajando cada dia méas en este tema como crear otras estrategias de difusion

las cuales crearian un impacto dentro de la organizacion.

item 4- Me siento identificado con los valores de la empresa

Tabla 5 Me siento identificado con los valores de la empresa

Iitems 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 12.00%
De acuerdo 10 20.00%
Indeciso 25 50.00%
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En desacuerdo 7 14.00%

Totalmente en 2 4.00%
desacuerdo

Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

En los resultados reflejan que la mitad un 50% de la muestra se encuentra en
estado indecisién en cuanto a sentirse identificado con los valores de Ia
organizacidn, de igual manera un 14% con la repuesta de totalmente en desacuerdo
y 2% con la respuesta de desacuerdo, se expresé que no se sienten identificados con
los valores de la organizacion, aunque; a su vez la gerencia afirma que la mayoria de
los trabajadores se encuentran identificados debido a las iniciativas que se han
fomentado durante el afio (2014), esto lo corrobora un 12% al estar totalmente de
acuerdo y un 20% al estar de acuerdo. En relacion a los valores Deal (1985) define

que:

Los Valores son el alma de la cultura..como esencia de la
filosofia que la compaiiia tenga para alcanzar el éxito, los
valores proporcionan un sentido de direccion comun para
todos los empleados y establecen directrices para el
comportamiento diario. Estas formulas para lograr el éxito
determinan el tipo de héroes corporativos, también los
mitos, rituales y ceremonias de la cultura (p.09).

Para todas las organizaciones los valores son elemento clave para el desarrollo
de la misma y el fomentarlos genera en su personal un sentido de pertenencia y
fidelidad hacia la empresa que en este caso en particular la organizacion presenta

debilidades segun lo expresado por la gerencia general.
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En base a esta informacién se puede evidenciar que representa una
oportunidad de mejora para la organizacién debido a que existen debilidades acerca
de este tema y se debe verificar, aplicar las estrategias de difusién para afianzar los

valores ya definidos.

item 5 - Los valores de la empresa son compartidos con todos.

Tabla 6 Los valores de la empresa son compartidos con todos

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.00%
De acuerdo 15 30.00%
Indeciso 9 18.00%
En desacuerdo 24 48.00%

Totalmente en

desacuerdo ! 10.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Del total de las personas seleccionadas para este estudio que son Cincuenta
(50) personas, un 2% manifestd estar totalmente de acuerdo con que los valores de
la empresa son compartidos con todos, el 30% manifestaron estar de acuerdo, 18%
declaran estar indecisos, 24% se encuentran en desacuerdo, mientras que un 10%
estdn totalmente en desacuerdo. La mayoria de los encuestados que representan el
68% entre las respuestas de desacuerdo y totalmente en desacuerdo afirman que
los valores de la empresa no son compartidos, esto crea una brecha entre la
organizacién y los trabajadores, es por ello que este item representa una
oportunidad de mejora, se deben tomar medidas de accién para que los

trabajadores se identifiquen y hagan suyos los valores que se practican en la
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organizacién. Por otra parte la gerencia afirma que los valores son compartidos con

todos

Segun Deal (1985) define que: “Los Valores son el alma de la cultura...como
esencia de la filosofia que la compania tenga para alcanzar el éxito. Es por ello que
se deben transmitir la definicion de cada uno de los valores identificados por la
empresa para que se conozcan, lo practiquen y adicionalmente tomarlos en cuenta
desde el momento de la seleccién”. Para todas las organizaciones los valores son
elemento clave para el desarrollo de la misma y el fomentarlos genera en su
personal un sentido de pertenencia y fidelidad hacia la empresa que en este caso en
particular la organizacién presenta debilidades segln lo expresado por la gerencia

general.

item 6 - Cuento con informacion sobre los objetivos de la empresa

Tabla 7 Cuento con informacidn sobre los objetivos de la empresa

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 10.00%
De acuerdo 7 14.00%
Indeciso 1 2.00%
En desacuerdo 22 44.00%

Totalmente en

desacuerdo 1 30.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Del total de las personas seleccionadas para este estudio que son Cincuenta (50)
personas, el 10% manifestaron estar totalmente de acuerdo con que se cuenta con la
informacion sobre los objetivos, 14% manifestaron estar de acuerdo con que se
cuenta con la informacion, 2% declara estar indeciso, 44% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 30 estan totalmente en desacuerdo, La mayoria de los
trabajadores que representa el 74% que surge de las respuestas de en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo, afirman que no cuentan con la informacién sobre los
objetivos de la empresa. No obstante la gerencia expresa que “debido a las iniciativas
que se han fomentado durante el afio (2014) se ha ido informando poco a poco”,
(extraido de la entrevista semi estructurada). Como bien se pudo observar en la teoria
los objetivos constituyen aspiraciones permanentes a lograr por la organizacién en

términos de rendimiento.

Es valido destacar que los resultados del item arrojan una debilidad pero la cual
se convierte en una oportunidad de mejora, se debe difundir los objetivos
organizacionales y a su vez los objetivos departamentales para que los trabajadores
estén orientados a laborar para el logro de los mismos

item 7- Aporto con mi trabajo al logro de los objetivos de la empresa

Tabla 8 Aporto con mi trabajo al logro de los objetivos de la empresa

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
De acuerdo 0 0.00%
Indeciso 0 0.00%
En desacuerdo 9 18.00%
Totalmente en a 82.00%

desacuerdo

Total 50 100%
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Fuente: Elaboracion propia

Del total de las personas seleccionadas para este estudio que son Cincuenta
(50) personas, cero (0) manifestaron estar totalmente de acuerdo con que se cuenta
con la informacién sobre los objetivos, cero (0) manifestaron estar de acuerdo con
que se cuenta con la informacion, cero (0) declara estar indeciso, nueve (9) se
encuentran en desacuerdo, mientras que cuarenta y un (41) estan totalmente en
desacuerdo. Esto indica que la totalidad de la muestra refleja no aportar con su trabajo
al logro de los objetivos y la gerencia indica que los trabajadores hacen lo que tienen
gue hacer durante su turno. Respecto a los objetivos de las organizaciones Thompson
y Strickland (2003) sefiala:
Los objetivos se podran definir como los resultados
especificos que pretende alcanzar una organizaciéon por
medio del cumplimiento de su misidén basica. Los objetivos
son esenciales para el éxito de la organizacién porque
establecen un curso, ayudan a la evaluacién, revelan
prioridades, permiten la coordinacidn y sientan las bases
para planificar, organizar, motivar y controlar con eficiencia.

Las estrategias son un medio para alcanzar los objetivos a
largo plazo. (p.96)

Por lo cual, para la empresa objeto de estudio, el desarrollo de estas
caracteristicas representan la base fundamental del futuro de la misma, ya que
generalmente se lleva a cabo con los participantes y son éstos el capital humano que
empujara a la empresa a su maximo rendimiento, ya que del conocimiento de estas
caracteristicas aflora el fortalecimiento de una cultura organizacional activa y
dindmica donde cada miembro pueda satisfacer sus necesidades laborales y sentirse
comprometido con la organizacion de manera que haya una relacién social

placentera.
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Este item refleja que lo trabajadores al no tener conocimientos de los objetivos
de la organizacion no saben si su trabajo aporta al logro de los mismos. Se puede
evidenciar una oportunidad de mejora la cual seria la difusion de los objetivos para

que los miembros de la empresa estén claros de lo que estan haciendo.

item 8 - La empresa me informa sobre la direccion y normativas

Tabla 9 La empresa me informd sobre la direccion y normativas

Items 1 Frecuencia | Porcentaje

Totalmente de acuerdo 5 10.00%
De acuerdo 1 2.00%
Indeciso 16 32.00%
En desacuerdo 23 46.00%
Totalmente en 5 10.00%
desacuerdo
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 10% manifestaron estar totalmente de acuerdo
con que se le informo sobre la direccion y normativas, un 2% manifestd estar de
acuerdo con que se cuenta con la informacion, 32% declara estar indeciso, 46% se
encuentran en desacuerdo, mientras que el 5% estan totalmente en desacuerdo. En la
mayoria de los encuestados la cual representa el 56% entre la suma de las respuestas
dadas de las opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, los trabajadores
expresan estar en desconocimiento acerca de la direccion y normativas de la
empresa, un 32% se encuentra indeciso lo cual evidencia que no esta del todo claro
para los trabajadores la direccion y las normas. Por su parte la gerencia dice “que si se
informa e incluso cada vez que se genera una nueva norma, el mismo Gerente
General la manifiesta a todos los trabajadores y se publica en cartelera” (extraido de
la entrevista semi estrutura). Por lo que existe discrepancia y es por ello que se

presenta una oportunidad de mejorar ya que se de hacer seguimiento a este punto.

77



Toda organizacion debe tener como norma mantener y actualizar el
reglamento interno, cuyo cimiento se concibe a través de las politicas internas y
respetando la legislacion laboral. Por el cual se especifican normas y reglas, que
establecen el modo de controlar aptitudes y comportamiento. En este sentido, los
trabajadores que laboran en la organizacién; tienen la obligacién de conocer, respetar

y cumplir dicho reglamento.

item 9 - Mi comportamiento es el esperado por la empresa
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Tabla 10 Mi comportamiento es el esperado por la empresa

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 21 42.00%
De acuerdo 26 52.00%
Indeciso 3 6.00%
En desacuerdo 0 0.00%
Totalmente en 0 0.00%

desacuerdo

Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia

Del total de los encuestados, un 42% manifestaron estar totalmente de acuerdo con

que el comportamiento es el esperado por la empresa, el 52% manifesté estar de

acuerdo, un 6% declara estar indeciso, 0% se encuentran en desacuerdo, mientras que

cero 0% estan totalmente en desacuerdo. En su mayoria los trabajadores que

constituyen el 94% de los consultados que resulta de la sumatoria de las respuestas

positivas, expresan que su comportamiento es el esperado por la empresa y la

gerencia dice “que se ha logrado regular esto a través de las mejoras implementadas

durante el afio 2014 y se vio una notoria mejoria en la sujecion por parte del personal

de caras a las normas ya existente y a las nuevas pero aun se puede evidenciar que

algunos trabajadores les falta mejorar mucho en este dmbito”. (extraido de la

entrevista semi estructurada). Referente a este tema Robbins (1991) sefiala:

Cuando hablamos de las actitudes laborales y de su influencia
comportamiento,
evaluaciones positivas 0 negativas que la gente hace sobre su
trabajo 0 su empresa. La satisfaccion en el trabajo es la actitud
gue mas se ha medido en las organizaciones y mas
recientemente a la participacion en el trabajo y al compromiso
organizacional (p.75).

en el

nos estamos refiriendo a

=

Con formato: Sangria: Primera linea:
0cm

En concordancia con lo expresado por el autor en la cual presenta la

importancia de un adecuado comportamiento las ventajas que representaria para las

organizaciones ya que fomenta un compromiso hacia las misma. Con lo declarado por
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los trabajadores y la gerencia, esto evidencia que se ha venido trabajando en pro de

mejoras actitudinales y representa un fortaleza en la organizacion.

item 10 - La empresa mantiene un proceso de comunicacion con todos los

trabajadores

Tabla 11 La empresa mantiene un proceso de comunicacién con todos los

trabajadores

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4.00%
De acuerdo 8 16.00%
Indeciso 5 10.00%
En desacuerdo 27 54.00%

Totalmente en

desacuerdo 8 16.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Del total de las personas seleccionadas para este estudio que son Cincuenta (50)
personas, un 4% manifestaron estar totalmente de acuerdo con que se la empresa
mantiene un proceso de comunicacion con todos los trabajadores, el 16% manifestd
estar de acuerdo, un 10% declara estar indeciso, 54% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 16% estan totalmente en desacuerdo. Como es notable el 70% de las
respuestas dadas por los trabajadores la cuales son la sumatoria de las opciones en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo, afirman que la empresa mantiene un proceso
de comunicacion con todos ellos y asimismo la gerencia expresa “que el método de
comunicacion unas veces es escrito y otras verbales. EI mensaje siempre es enviado
por el Departamento de Recursos Humanos o la Gerencia General. El trabajador tiene

la pena libertad de manifestar lo que piense tanto con su supervisor inmediato como
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con el departamento de Recursos Humanos Yy Gerencia General”. (extraido de la
entrevista semi estructurada)

Referente a la comunicacion Gordon (1997:32) establece que “la
comunicacion implica u intercambio de informacion entre 2 0 mas partes, ayudando a
coordinar las tareas y actividades dentro de la organizacion” Se puede evidenciar que
la organizacion tiene una oportunidad de mejora en este ambito ya que existe una
debilidad modera y se debe trabajar mas en pro a la mejora continua, esto traerd
mejoras como lo expresado por parte del autor en cuanto a coordinar tareas y

actividades con mayor eficacia y eficiencia.

item 11 - Mi supervisor mantiene una comunicacion fluida con todos los trabajadores

Tabla 12 Mi supervisor mantiene una comunicacion fluida con todos los

trabajadores

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.00%
De acuerdo 5 10.00%
Indeciso 25 50.00%
En desacuerdo 15 30.00%

Totalmente en

desacuerdo ‘ 8.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboraci6n propia

De la totalidad de los encuestados, un 2% manifestd estar totalmente de acuerdo
con que se la empresa mantiene un proceso de comunicacién con todos los
trabajadores, un 10% manifestd estar de acuerdo, el 50% declara estar indeciso, el
30% se encuentran en desacuerdo, mientras que un 4% estdn totalmente en
desacuerdo. De acuerdo al personal encuestado el 50% expresa estar indeciso en
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cuanto a la comunicacién fluida entre supervisor y trabajador, de igual manera un
38% declara estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo en no hay una
comunicacion fluida, dicho porcentaje es la sumatorias de mencionadas opciones. Sin
embargo, la gerencia dice que “la comunicacién es fluida y todo depende del
supervisor ya que existen casos en los que los trabajadores no se sienten en confianza
para comunicarse con el mismo y se dirigen directamente a la Gerencia General 0 a

Recursos Humanos”.

Sobre el tema de la comunicacion Kreitner y Kinicki (1997:83) plantean que
“toda funcidn o actividad de gestién involucra alguna forma de comunicacion, ya sea
directa o indirecta”. Tal como observa en los resultados se evidencia que aun existen
oportunidades de mejora para una comunicacion efectiva las cuales deben

solventarse.

item 12- La comunicacion con mis compafieros de trabajo es la adecuada

Tabla 13 La comunicacion con mis comparieros de trabajo es la adecuada

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.00%
De acuerdo 3 6.00%
Indeciso 4 8.00%
En desacuerdo 39 78.00%
Tgtalmente en 3 6.00%

esacuerdo

Total 50 100%

Fuente: Elaboraci6n propia

Del 100% de los encuestados, el 2% manifestd estar totalmente de acuerdo que
la comunicacion con los compafieros de trabajo es la adecuada, un 6% manifestaron
estar de acuerdo, el 8% declaran estar indecisos, 78% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 6% estan totalmente en desacuerdo. Los resultados obtenidos reflejan

gue un 84% la cuales son la sumatoria de las opciones en desacuerdo y totalmente en
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desacuerdo, los trabajadores consultados expresan que la mayor parte de ello no
posee una apta comunicacién con sus compafieros de trabajo. No obstante la gerencia
comenta que en la mayoria de los casos es bastante buena, con sus excepciones que

en oportunidades rompen la linea del respeto.

En este orden de ideas Gordon (1997:32) establece que “la comunicacion
implica u intercambio de informacion entre 2 0 mas partes, ayudando a coordinar las
tareas y actividades dentro de la organizaciéon”. Bajo este concepto se evidencia lo
importante que es la comunicacion en las organizaciones y que por lo tanto la
empresa en estudio debe tomar medidas correctivas para tener un sistema de

comunicacion asertivo ya que este item representa una oportunidad de mejora.

item 13 - Tengo oportunidad de aportar ideas para mejorar el trabajo de mi area

Tabla 14 Tengo oportunidad de aportar ideas para mejorar el trabajo de mi

area

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
De acuerdo 12 24.00%
Indeciso 13 26.00%
En desacuerdo 15 30.00%
Totalmente en 10 20.00%

desacuerdo

Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

De la totalidad de los encuestados, un 0% manifesté estar totalmente de acuerdo
de tener oportunidad de aportar ideas para mejorar el trabajo, un 24% manifestaron
estar de acuerdo, el 26% declaran estar indecisos, 30% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 20% estan totalmente en desacuerdo. EI 50% del personal encuestado
los cuales son la sumatoria de las opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo,
expresan que no tienen oportunidad de aportar ideas en su area de trabajo y un 26%
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se encuentra en estado de incertidumbre respecto a este tema ya que se encuentran
indecisos. Sin embargo la gerencia afirma “que en el afio (2014) se dio la oportunidad
de que 5 trabajadores desarrollaran proyectos de mejoras en el area productiva que
mejord notoriamente la produccion. Los trabajadores tienen la libertad de proponer
mejoras en beneficios que después de ser estudiadas por la Gerencia General pueden
ser 0 no implementadas”, (extraido de la entrevista semi estructurada). Segun los
resultados obtenidos se aprecia una division notable de opiniones entre trabajadores y
gerencia general en cuanto al aporte de ideas y es congruente debido a que es una
nueva préactica, este item representa una oportunidad de mejora para la organizacion

ya que necesita trabajar mas en estas nuevas practicas de trabajo en equipo.

item 14 - En mi é&rea de trabajo, colaboramos y trabajamos en equipo

Tabla 15 En mi area de trabajo, colaboramos y trabajamos en equipo

ftems 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
De acuerdo 0 0.00%
Indeciso 4 8.00%
En desacuerdo 39 78.00%

Totalmente en

desacuerdo ! 14.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Del total de las personas seleccionadas para este estudio que son Cincuenta
(50) personas, el 0% manifest6 estar totalmente de acuerdo que en su area de trabajo,
existe colaboracion y trabajo en equipo, cero 0% manifestaron estar de acuerdo, un
8% declaran estar indecisos, el 78% se encuentran en desacuerdo, mientras que un

14% estan totalmente en desacuerdo. El 92% de los encuestados los cuales son la
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sumatoria de las opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, afirman que en
su area de trabajo no se colabora ni trabaja en equipo. Por otra parte en la entrevista
realizada a la gerencia expresa que se ha realizado talleres de trabajo en equipo,
capacitaciones, charlas, se han propuesto para este 2015 un programa que Se
denomina Mejora tu Entorno, que busca que los trabajadores aporten ideas de
solucion de algun problema que detecten conformando equipos de trabajo.

En este orden de ideas el trabajo en equipo Segin Gémez y Acosta (2003: 8)
afirman que: ...” es aquella que permite que haya compafierismo y trabajo en equipo
en la empresa donde preste sus servicios...”. Con lo antes expuesto por el autor se
puede analizar que al promover el trabajo en equipo se fomenta a la creacién de una
cultura de trabajo en la que el primer valor es el de la colaboracidn y permite asi un
mayor compafierismo. Este item representa una oportunidad de mejora para la

empresa y se debe trabajar en pro a la mejora referente a este tema.
item 15- En la empresa se trabaja regularmente en equipo

Tabla Nro. 16 En la empresa se trabaja regularmente en equipo.

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.00%
De acuerdo 4 8.00%
Indeciso 14 28.00%
En desacuerdo 29 58.00%

Totalmente en

desacuerdo 2 4.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboraci6n propia
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Del total de las personas seleccionadas para este estudio que son Cincuenta (50)
personas, un 2% manifest6 estar totalmente de acuerdo que en la empresa se trabaja
regularmente en equipo, un 8% manifestaron estar de acuerdo, el 28% declaran estar
indecisos, un 58% se encuentran en desacuerdo, mientras que un 4% estan totalmente
en desacuerdo. La mayoria de los encuestados que representan el 62% la cual es la
sumatoria de las opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, afirman que en
la empresa no se trabaja regularmente en equipo. Por otra en la entrevista semi
estructurada realizada a la gerencia general, expresa “que se deben enfocar mas en
este afio para la integracion de todos como equipo y por eso han propuesto para este
2015 un programa que se denomina Mejora tu Entorno, que busca que los
trabajadores aporten ideas de solucion de algin problema que detecten conformando
equipos de trabajo”, este item refleja una oportunidad de mejora que debe ser

considerada.

Respecto al trabajo en equipo Gomez y Acosta (2003: 8) afirman que: ...” es
aquella que permite que haya compafierismo y trabajo en equipo en la empresa donde
preste sus servicios...” Analizando lo expuesto por el autor, en un entorno de trabajo
en equipo, la gente entiende y cree que el pensamiento, la planificacion, las
decisiones y acciones son mejores cuando se hacen en forma cooperativa. La gente
reconoce, e incluso asimila, la creencia de que ninguno de nosotros es tan bueno
como todos nosotros. Con los resultados obtenidos se puede evidenciar que hace falta
trabajar mucho referente a este ya que como lo afirma el autor esto permite que haya
un compafierismo entre sus trabajadores, lo cual también mejoraria notablemente el

ambiente de trabajo en la organizacion.

item 16- La empresa brinda un ambiente de trabajo agradable
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Tabla Nro. 17 La empresa brinda un ambiente de trabajo agradable

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 12.00%
De acuerdo 5 10.00%
Indeciso 11 22.00%
En desacuerdo 25 50.00%

Totalmente en

desacuerdo 3 6.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

De la totalidad de los encuestados, un 12% manifestaron estar totalmente de
acuerdo que la empresa brinda un ambiente de trabajo agradable, el 10%
manifestaron estar de acuerdo, el 22% declaran estar indecisos, el 50% se encuentran
en desacuerdo, mientras que el 6% estan totalmente en desacuerdo. La mayoria de los
encuestados que constituyen el 56% los cuales representan la sumatoria de las
opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, expresan que la empresa no
brinda un ambiente de trabajo agradable lo cual representa una oportunidad de mejora
para la organizacion. Por otro lado en la entrevista realizada a la gerencia, la misma
dice “que existen departamentos en los que se maneja un ambiente excelente a
diferencias de otros departamentos donde se han visto diferencias constantes entre
trabajadores”.

En este orden de ideas Navarro (2010:64) sefiala que “El ambiente laboral es en
el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad”. Es decir el ambiente laboral esta relacionado con el "saber hacer" del
directivo, con el comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las méaquinas que se utilizan y

con la propia actividad de cada uno”. Con los resultados obtenidos se puede
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evidenciar que lo expresado por el autor no se esta dando en la empresa en estudio ya
debido a que sus trabajadores no se sienten agradados en su ambiente laboral, este
item representa una debilidad la cual se toma como oportunidad de mejora importante
en que se deben crear esfuerzos para garantizar un ambiente laboral acorde para los

trabajadores que hacen vida en la organizacion.

item 17- Los problemas se solucionan rapidamente

Tabla Nro. 18 Los problemas se solucionan rapidamente

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 6.00%
De acuerdo 14 28.00%
Indeciso 16 32.00%
En desacuerdo 17 34.00%
Totalmente en 0 0.00%
desacuerdo
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

De la totalidad de las personas encuestadas, el 3% manifestaron estar
totalmente de acuerdo que los problemas se solucionan rapidamente, un 28%
manifestaron estar de acuerdo, 16% declaran estar indecisos, un 17% se encuentran
en desacuerdo, mientras que 0% estan totalmente en desacuerdo. ElI 34% de los
trabajadores consultados expresan estar en desacuerdo con respecto a que los
problemas se solucionan rapidamente, esta situacion refleja una discordancia con lo
expresado en la entrevista que se le realizo a la gerencia debido a que dicen “que los
problemas se solucionan rapidamente debido a que se canalizan con los supervisores
de areas y se dan respuestas oportunas a la solucion del problema ya que se realizan
reuniones departamentales y adicionalmente se realizan en el area de produccion

reuniones diarias.
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En este item se refleja una oportunidad de mejora, en este &mbito se deben
crear estrategias que ayuden a los trabajadores a mejorar la comunicacion asertivas
para que sean ellos mismos los que logren la solucién del problema.

item 18- La empresa fomenta actividades para mejorar el ambiente de trabajo

Tabla Nro. 19 La empresa fomenta actividades para mejorar el ambiente de

trabajo
Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4.00%
De acuerdo 20 40.00%
Indeciso 20 40.00%
En desacuerdo 7 14.00%
Totalmente en 1 2 00%
desacuerdo
Total 50 100%

Fuente: Elaboraci6n propia

Del 100% de los encuestados, un 4% manifestaron estar totalmente de acuerdo
que la empresa fomenta actividades para mejorar el ambiente de trabajo, el 40%
manifestaron estar de acuerdo con que se cuenta con la informacion esto evidencia
gue un gran porcentaje de trabajadores reconoce que la empresa fomenta actividades
para mejorar el ambiente de trabajo, aunque de igual manera un 40% declaran estar
indecisos en dicha situacion, un 14% se encuentran en desacuerdo, mientras que el
2% esta totalmente en desacuerdo. La gerencia por su explica a través de la entrevista
aplicada por los investigadores “que durante el afio (2014) se comenzaron actividades
para mejorar el trabajo pero que en este afio 2015 se enfocaran mucho mas en este

tema”.

En relacion al ambiente laboral Navarro (2010:64) explica que “El ambiente

laboral es en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por
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lo tanto en la productividad”. Aunque un buen porcentaje de los trabajadores
reconoce que la empresa si fomentas actividades es necesario que la empresa siga
trabajando en este &mbito ya que este item representa una oportunidad de mejora y asi
ir afinando los detalles que no permite con fluidez que se desenvuelva un buen

ambiente de trabajo.

item 19- La empresa me motiva a realizar cada dia un mejor trabajo

Tabla. 20 La empresa me motiva a realizar cada dia un mejor trabajo

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 12.00%
De acuerdo 18 36.00%
Indeciso 1 2.00%
En desacuerdo 18 36.00%
Totalmente en 7 14.00%

desacuerdo

Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos, un 12% de los encuestados manifestaron estar
totalmente de acuerdo que la empresa me motiva a realizar cada dia un mejor trabajo,
un 36% manifestaron estar de acuerdo, uno 2% declara estar indecisos, el 36% se
encuentran en desacuerdo, mientras que el 14% esta totalmente en desacuerdo. Existe
discrepancia entre la respuesta de los encuestados debido a que si la empresa me
motiva 0 no a realizar cada dia un mejor trabajo debido a que el 48% de los
trabajadores encuestados, los cuales representan la sumatoria de las opciones en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo afirman que no a esta situacion y el 50% los
cuales representan la sumatoria de las opciones de de acuerdo y totalmente de
acuerdo, considera que la empresa si motiva a sus miembros. Asi mismo la gerencia
explica “que durante el afio (2014) se comenzaron actividades para mejorar las
labores”. Pero que es necesario seguir trabajando y afinando los detalles que no

permite con fluidez que los trabajadores realicen mejor su trabajo ya que la
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organizacion se da cuenta que este tema es una oportunidad de mejora. En relacion a
este tema Celis (2000:105) define motivacion como “las fuerzas que acttan sobre o

dentro de un individuo para iniciar y dirigir su comportamiento.”

Por lo que, se hace importante que los trabajadores establezcan su proyecto de
vida en relacion al trabajo que realizan, ya forma parte de un derecho personal y
social; asi mismao, recibe reconocimiento y promociones de acuerdo a su desempefio y
tiene la oportunidad de satisfacer sus necesidades, por lo que la motivacidn intrinseca.
Es decir, si un trabajador realiza con eficiencia su labor, donde quede asentado su
esfuerzo, su excelente desempefio, da a entender que se siente muy motivado, porque
considera que su trabajo es valioso y puede ser reconocido por todos. En este orden

de ideas, el reconocimiento es un incentivo a la labor realizada.

item 20 - Las labores asignadas me motivan para mejorar constantemente

Tabla. 21 Las labores asignadas me motivan para mejorar constantemente

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
De acuerdo 6 12.00%
Indeciso 17 34.00%
En desacuerdo 15 30.00%

Totalmente en

desacuerdo 12 24.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Del total de las personas encuestadas, un 0% manifestd estar totalmente de
acuerdo que las labores asignadas motivan a los trabajadores para mejorar

constantemente, un 12% manifestaron estar de acuerdo, el 34% declara estar
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indecisos, un 30% se encuentran en desacuerdo, mientras que un 24% esta totalmente
en desacuerdo. La mayor parte de los encuestados que representa el 54% de los
trabajadores encuestados, los cuales representan la sumatoria de las opciones en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo afirman que las labores asignadas no los
motivan para mejorar constantemente y un 34% del personal se encuentran indecisos
si las labores asignadas motivan mejorar constantemente. En este orden de ideas la
gerencia explica a través de la entrevista realizada por los investigadores “que durante
el afo (2014) se comenzaron actividades para mejorar la motivacion en el trabajo.
Pero que es necesario seguir trabajando y afinando los detalles que no permite con
fluidez que los trabajadores realicen mejor su trabajo ya que la organizacion se da
cuenta que este tema es una oportunidad de mejora”. En relacion a este tema Celis
(2000:105) define motivacion como “las fuerzas que actian sobre o dentro de un
individuo para iniciar y dirigir su comportamiento.”

Por lo que, se hace importante que los trabajadores establezcan su proyecto de
vida en relacion al trabajo que realizan, ya que forma parte de un derecho personal y
social; asi mismo, recibe reconocimiento y promociones de acuerdo a su desempefio y
tiene la oportunidad de satisfacer sus necesidades, por lo que la motivacion intrinseca.
Es decir, si un trabajador realiza con eficiencia su labor, donde quede asentado su
esfuerzo, su excelente desempefio, da a entender que se siente muy motivado, porque
considera que su trabajo es valioso y puede ser reconocido por todos. En este orden

de ideas, el reconocimiento es un incentivo a la labor realizada.

item 21- Las tareas que realizo las hago con buena actitud
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Tabla. 22 Las tareas que realizo las hago con buena actitud

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 35 70.00%
De acuerdo 15 30.00%
Indeciso 0 0.00%
En desacuerdo 0 0.00%

Totalmente en

desacuerdo 0 0.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Del total de las personas seleccionadas, un 70% manifestaron estar totalmente
de acuerdo que las tareas asignadas se realizan con buena actitud, un 30%
manifestaron estar de acuerdo, 0% declara estar indecisos, un 0% se encuentra en
desacuerdo, y un 0% esta totalmente en desacuerdo. EI 100% de los trabajadores
encuestados los cuales representan la sumatoria de las opciones en de acuerdo y
totalmente en acuerdo afirman que las tareas se realizan con buena actitud. Asi
mismo la gerencia afirma en la entrevista realizada por lo investigadores que existen
oportunidades de mejoras ya que el personal no siempre esta dispuesto a realizar las
actividades con una buena actitud. Respecto a actitudes laborales Robbins (1991)
sefiala:
Cuando hablamos de las actitudes laborales y de su influencia
en el comportamiento, nos estamos refiriendo a las
evaluaciones positivas 0 negativas que la gente hace sobre su
trabajo o su empresa. La satisfaccion en el trabajo es la actitud
gue mas se ha medido en las organizaciones y mas
recientemente a la participacion en el trabajo y al compromiso
organizacional (p.75).
Analizando el concepto del autor se puede interpretar que las actitudes es la

forma de actuar de una persona, el comportamiento que emplea un individuo para

93


http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml

hacer las cosas. En este sentido, se puede decir que es su forma de ser o el
comportamiento de actuar, también puede considerarse como cierta forma
de motivacion social de caracter, por tanto, secundario, frente a la motivacion
bioldgica, de tipo primario que impulsa y orienta la accion hacia determinados
objetivos y metas. A partir de lo expuesto se puede evidenciar lo importante que es
una buena actitud en una organizacion. Este item representa una Fortaleza para la

empresa.

item 22- Logro con facilidad asumir compromisos de trabajo para demostrar

habilidades personales

Tabla 23 Logro con facilidad asumir compromisos de trabajo para demostrar
habilidades personales

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 22 44.00%
De acuerdo 21 42.00%
Indeciso 7 14.00%
En desacuerdo 0 0.00%
Totalmente en 0 0.00%

desacuerdo

Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos, el 44% manifestaron estar totalmente de
acuerdo en lograr con facilidad asumir compromisos de trabajo para demostrar
habilidades personales, un 42% manifestaron estar de acuerdo, 14% declararon estar
indecisos. La mayor parte de los encuestados que representan el 86% de la muestra
resultado representado por la sumatoria de las opciones de de acuerdo y totalmente
de acuerdo, responden que se logra con facilidad asumir compromisos de trabajo para
demostrar habilidades personales y la gerencia afirma que existen oportunidades de
mejora ya que existen momentos que se le pide un apoyo en algunas de las aéreas y

no lo hacen de la mejor manera.
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Del conocimiento adquirido por parte de los investigadores el compromiso
que adquieren los trabajadores en las organizaciones, va relacionados directamente a
la responsabilidad del cargo que se asume y su deseo de realizarlo de la mejor manera
posible, ain cuando no tenga todo el conocimiento que se requiera para tal fin; en
donde el trabajo es ejemplo de lo que debemos entender por compromiso y la
confianza en si mismo debe también ser evaluada como parte de lo que sera ese

compromiso de trabajo y la funcion a realizar.

En la evaluacion recabada esta demuestra ser una fortaleza al haber sido esta
una mayor representacion con un 86% de las personas seleccionadas, dando asi la
posibilidad de que la empresa en estudio deba seguir motivando a sus trabajadores, a
través de iniciativas profesionales, para que se sientan aun mas comprometidos y

motivados con la organizacién.
item 23 - La empresa reconoce mis esfuerzos y aportes por el logro de los objetivos

Tabla 24 La empresa reconoce mis esfuerzos y aportes por el logro de los

objetivos

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.00%
De acuerdo 12 24.00%
Indeciso 14 28.00%
En desacuerdo 17 34.00%

Totalmente en

desacuerdo ° 12.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

95



De toda la muestra seleccionadas en el estudio. El 2% manifestdé estar
totalmente de acuerdo en que la empresa reconoce los esfuerzos y aportes por el logro
de los objetivos, 24% manifestaron estar de acuerdo, 28% declararon estar indecisos,
34% se encuentran en desacuerdo, y 12% estan totalmente en desacuerdo. La mayor
parte de los encuestados que constituyen un 46% de la muestra resultado representado
por la sumatoria de las opciones de en desacuerdo y totalmente en desacuerdo,
expresan sentir que la empresa no reconoce esfuerzos y aportes para el logro de los
objetivos. Por su parte la gerencia afirma que la empresa sobrepasa en
reconocimientos tales como, bonos de asistencia perfecta, reconocimientos por afios
de servicio, trabajador del afio y por evaluacion de desempefio un incremento salarial
de 55%.

Existe diferencia entre la respuesta de los trabajadores y la gerencia, por lo que
se evidencia una oportunidad de mejora y se debe definir y aclarar al trabajador
cuando se le esté reconociendo por sobresalir en su trabajo.

item 24 - Mi supervisor me reconoce cuando hago bien mi trabajo.

Tabla 25 Mi supervisor me reconoce cuando hago bien mi trabajo

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 10.00%
De acuerdo 7 14.00%
Indeciso 19 38.00%
En desacuerdo 14 28.00%

Totalmente en

desacuerdo > 10.00%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia
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De la totalidad de las personas seleccionadas para este estudio, 10% manifesto
estar totalmente de acuerdo en que el supervisor me reconoce cuando el trabajador
realiza bien su labor, 14% manifestaron estar de acuerdo, 38% declararon estar
indecisos, 28% se encuentran en desacuerdo, y 10% estan totalmente en desacuerdo.
La mayor parte de los encuestados que representan el 38% de la muestra sumatoria de
las opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo declaran que el supervisor no
reconoce cuando el trabajador realiza bien su trabajo, de igual manera un 38% estan
indecisos en que el supervisor reconozca cuando el colaborador realiza bien el trabajo
convirtiéndose esta observacion en una oportunidad de mejora dentro de la empresa y
sus trabajadores. En la entrevista realizada por los investigadores a la gerencia, la
misma afirma que la empresa sobrepasa en reconocimientos tales como, bonos de
asistencia perfecta, reconocimientos por afios de servicio, trabajador del afio y por

evaluacion de desempefio un incremento salarial de 55%.
Existe incompatibilidad entre la respuesta de los trabajadores y la gerencia por
lo que se debe definir y aclarar al trabajador cuando se le esté reconociendo por

sobresalir en el trabajo.

item 25 - La empresa me brida estabilidad laboral

Tabla 26 La empresa me brida estabilidad laboral

Items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 17 34.00%
De acuerdo 9 18.00%
Indeciso 13 26.00%
En desacuerdo 11 22.00%
Totalmente en 0 0.00%

desacuerdo

Total 30 100%
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Fuente: Elaboracion propia

Segln la informacion recolectada por las personas seleccionadas para este
estudio, el 34% manifesto estar totalmente de acuerdo en que la empresa me brida
estabilidad laboral, 18% manifestaron estar de acuerdo, 26% declararon estar
indecisos, 22% se encuentran en desacuerdo, vale destacar que para este items
ninguna de las personas demostrd estar totalmente en desacuerdo. La mayor parte de
los encuestados que constituyen el 52%, estan totalmente de acuerdo y de acuerdo
que representa las sumatorias de dichas opciones, en que la empresa me brida
estabilidad laboral. Asi mismo la gerencia afirma “que la empresa brinda total
estabilidad laboral a sus trabajadores ya que brinda muy buenos beneficios como
bonos de juguetes, bonos pos vacacional de 500bs, bono de fin de afio, bonos por el
dia del trabajador, bonos del dia del grafico, utiles escolares, bonos por matrimonio,
bonos por nacimiento de hijos, bonos de estudio y esto brinda una estabilidad laboral

excelente”.

En los resultados se evidencia la fortaleza que tiene la empresa al ofrecer
estabilidad laboral a sus trabajadores para asi generar un clima de confianza y
seguridad.

item 26 - Me siento identificado con la organizacion

Tabla 27 Me siento identificado con la organizacion

items 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4.00%
De acuerdo 19 38.00%
Indeciso 10 20.00%
En desacuerdo 17 34.00%
Totalmente en 2 4.00%

desacuerdo

Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a los resultados obtenidos de las personas seleccionadas, el 4%
manifestaron estar totalmente de acuerdo en sentirse identificado con la organizacion,
38% manifestaron estar de acuerdo, 20% declararon estar indecisos, 34% se
encuentran en desacuerdo, 4% estan totalmente en desacuerdo. El 42% de los
trabajadores encuestados estan de acuerdo o totalmente de acuerdo, este porcentaje
representado por la sumatoria de mencionadas opciones, en sentirse identificados con
la empresa. Por su parte la gerencia afirma en la entrevista realizada por los
investigadores “que la actitud en algunos trabajadores es necesaria cambie ya que
reflejan que no estan identificados con la organizacion, pese a los esfuerzos por parte
de la empresa para mejorar esto tales como, bailoterapia, celebracién del dia del
trabajador, visitas al museo de aviacion, celebracion del dia del nifio, del dia de
navidad, caminatas a parques”. Todo esto para la busqueda de integracion de los
trabajadores y asi hacer que ellos le tomen aun mas carifio a la empresa y esto genere

una identificacién y compromiso hacia la misma.

Este item representa una oportunidad de mejora para la organizacion ya que en
los resultados se evidencia que la mayoria de los encuestados no estan identificados

con la empresa y la misma considera que existen puntos que aun hay que pulir.

item 27- Estoy orgulloso de trabajar en la empresa

Tabla 28 Estoy orgulloso de trabajar en la empresa

items 1 Frecuencia | Porcentaje

Totalmente de acuerdo 3 6.00%

De acuerdo 12 24.00%

Indeciso 33 66.00%

En desacuerdo 1 2.00%
Totalmente en o
desacuerdo 1 2.00%
Total 30 100%
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Fuente: Elaboracion propia

Del total de las personas seleccionadas para este estudio, un 6% manifestaron
estar totalmente de acuerdo en estar orgulloso de trabajar en la empresa, 24%
manifestaron estar de acuerdo, 66% declararon estar indecisos, 2% se encuentra en
desacuerdo, 2% esta totalmente en desacuerdo. La mayor parte de los encuestados
que representado por el 66% de la muestra estan indecisos en sentirse orgullosos de
trabajar en la empresa. La gerencia por su parte expresa en la entrevista realiza por lo
investigadores “que se esta trabajando para que los trabajadores se sientan mas a
gusto por trabajar en la misma ya que evidenciandose esta debilidad es oportunidad

de mejora para la organizacion”.

En los resultados se demuestra que la mayoria de los trabajadores tienen dudas
de sentirse orgullosos de trabajar en la organizacidn este item representa que la
organizacion debe tener una precaucion, por lo que la misma debe tomar medidas de
accion para minimizar este indicador.

item 28- Me siento satisfecho con el hecho de trabajar en esta empresa

Tabla 29 Me siento satisfecho con el hecho de trabajar en esta empresa

tems 1 Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 10.00%
De acuerdo 22 44.00%
Indeciso 5 10.00%
En desacuerdo 16 32.00%

Totalmente en

desacuerdo 2 4.00%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Del total de las personas seleccionadas para este estudio que son Cincuenta (50)
personas, el 10% manifestaron estar totalmente de acuerdo en estar satisfecho de
trabajar en la empresa, 44% manifestaron estar de acuerdo, 10% declararon estar
indecisos, 32% se encuentran en desacuerdo, y 4% estan totalmente en desacuerdo.
La mayor parte de los encuestados que representan el 54% resultado obtenido de la
sumatoria de las opciones de acuerdo y totalmente de acuerdo de la muestran,
manifiestan que estan de acuerdo de sentirse satisfechos con el hecho de trabajar en
esta empresa. Por otro lado la gerencia afirma estar trabajando para que los
trabajadores se sientan satisfechos de hecho de trabajar en la empresa.

En los resultados se demuestra que la empresa tiene una fortaleza en este
ambito ya que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo de sentirse totalmente
satisfechos de laborar en la empresa. Pero ya que el 36% de los encuestados resultado
obtenido de la sumatoria de las opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
de la muestra aun dice sentirse insatisfecho la organizacion tiene que seguir

trabajando en pro a mejorar este tema empresarial.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Para que las organizaciones evolucionen y crezcan de manera constante, su

cultura debe ser afianzada y adaptada al nivel de desarrollo que se desee alcanzar.

Aunado en el auge del mundo laboral se encuentra el andlisis de la cultura
organizacional que en este particular caso se realizdé en una empresa dedicada a la
fabricacion de etiquetas autoadhesivas, en donde se buscd Analizar la cultura
organizacional de dicha empresa con el objeto de formular recomendaciones para

fortalecimiento de la misma.

Para ello se aplico dos instrumentos en donde se indagd a través de un analisis
descriptivo en la realidad de la cultura que define el estilo, la forma de trabajo y los
resultados obtenidos por la misma y se pudo evidenciar a través de los instrumentos
y técnicas de recoleccion de datos que existen brechas que se detallan a continuacion:

Para el primer objetivo planteado se realizo una entrevista semi estructurada a la

gerencia general de la empresa para asi poder:

Objetivo Especifico: Diagnosticar los factores internos y externos de la cultura

organizacional de la empresa en estudio

v’ La gerencia comenta, si contar con la visién y que se encuentra publicada en la
cartelera, adicionalmente colocandola en la parte posterior de los carnets y

comentandola en cada actividad que se realice.

102



v' La gerencia comenta, “si contar con la misidn la cual es la de aportar una oferta de
servicios de impresion flexografica en etiquetas auto-adhesivas que represente
soluciones integrales adaptables a cualquier necesidad de la industria y una
efectiva mejora de la imagen de nuestros clientes gracias a la mejor apariencia que

brindamos a sus productos que llegan a manos de los consumidores”.

v' La gerencia comenta si contar con los valores definidos y difundirlos a través de
publicaciones en la cartelera. Ademas la gerencia comenta que estas mejoras se
han venido realizando desde a mediados del afio 2014 y es por ello que un existe

personal que aun no los conoce.

v’ La mayoria de los trabajadores se encuentran identificados debido a las iniciativas

que se han fomentado durante el afio.

v’ La gerencia expresa que los valores de la empresa son compartidos.

v' Los objetivos de la misma si son difundidos debido a las iniciativas que se han

fomentado durante el afio (2014) se ha ido informando poco a poco.

v' Los trabajadores hacen lo que tienen que hacer durante su turno y de esta manera

aportan al logro de los objetivos.

v' Si se informa acerca de la direccién y normativas de la empresa e incluso cada vez
gue se genera una nueva norma, el mismo Gerente General la manifiesta a todos

los trabajadores y se publica en cartelera.

v" El comportamiento de los trabajadores es el esperado por la empresa y la gerencia

dice que se ha logrado regular esto a través de las mejoras implementadas durante
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el aflo 2014 y se vio una notoria mejoria en la sujecion por parte del personal de
caras a las normas ya existente y a las nuevas pero aun se puede evidenciar que

algunos trabajadores les falta mejorar mucho en este ambito.

La comunicacidn es fluida y todo depende del supervisor ya que existen casos en
los que los trabajadores no se sienten en confianza para comunicarse con el mismo

y se dirigen directamente a la Gerencia General 0 a Recursos Humanos.

La mayoria de los casos la comunicacion trabajador - supervisor es bastante buena,
con sus excepciones que en oportunidades rompen la linea del respeto.

Se dio la oportunidad de que 5 trabajadores desarrollaran proyectos de mejoras en

el area productiva que mejoré notoriamente la produccidn.

Existen oportunidades de mejora en cuanto al compromiso por parte de los
trabajadores ya que existen momentos que se le pide un apoyo en algunas de las
aéreas y no lo hacen de la mejor manera.

La gerencia afirma que la empresa sobrepasa en reconocimientos tales como,
bonos de asistencia perfecta, reconocimientos por afios de servicio, trabajador del

afio y por evaluacion de desempefio un incremento salarial de 55%.

Los problemas se solucionan rapidamente.

La actitud en algunos trabajadores es necesaria cambie ya que reflejan que no
estan identificados con la organizacion, pese a los esfuerzos por parte de la

empresa para mejorar.
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v’ La empresa si motiva a su personal.

v’ Existen dudas en cuanto asi las labores asignadas motivan a los trabajadores a

mejorar constantemente.

v’ Las tareas se realizan con buena actitud.

Objetivo Especifico: Determinar la opinion de los trabajadores en relacion a

los factores de la cultura organizacional.

v’ Los trabajadores tienen dudas de conocer la visién de la empresa o algunos

expresan no conocerlas.

v" Los trabajadores indican no estan claros con la mision de la empresa.

v' Los trabajadores no tienen informacién sobre los valores de la empresa.

v Los trabajadores se encuentran indecisos o no se sienten identificados con los

valores de la organizacion

v' Los trabajadores expresan que los valores de la empresa no son compartidos o de

sienten indecisos.

v Los trabajadores no cuentan con la informacion sobre los objetivos de la

empresa.

v' Los trabajadores expresan no aportar con su trabajo al logro de los objetivos.
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v' Los trabajadores estan indecisos o en desconocimiento acerca de la direccion y
normativas de la empresa

v' El personal indica que la empresa mantiene un proceso de comunicacién con

todos ellos.

v’ Existen dudas en cuanto a la comunicacion fluida entre supervisor y colaborador.

v Los trabajadores no poseen una apta comunicacion con sus compafieros de

trabajo.

v' Los trabajadores no tienen oportunidad de aportar ideas en su area de trabajo.

v En la empresa no se colabora ni trabaja en equipo.

v" Se logra con facilidad asumir compromisos de trabajo para demostrar habilidades
personales.

v’ La empresa no brinda un ambiente de trabajo agradable lo cual representa una

oportunidad de mejora para la organizacion.

v’ Existen dudas en cuanto a que el supervisor reconozca cuando el colaborador
realiza bien el trabajo.

v’ La empresa me brida estabilidad laboral.

v' Los trabajadores no se sienten motivados.
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v’ La organizacién no fomenta actividades para mejorar el ambiente de trabajo

v" Los trabajadores no se sienten identificados con la empresa

v' Existen dudas en cuanto a sentirse orgullosos de trabajar en la empresa.

Se puedo evidenciar que existen muchas discrepancias entre lo expresado por la
gerencia general de la empresa en estudio y sus trabajadores. Se hallan muchas
brechas en las cuales se debe trabajar para mejorar cada dia mas en la organizacion y
tomarlas como oportunidades de mejora que permitiran el fortalecimientos de la

cultura organizacional en dicha empresa.

Recomendaciones

La presente investigacion se enfocO en analizar la cultura organizacional de
una empresa dedicada a la fabricacion de etiquetas autoadhesivas ubicada en el
municipio Valencia- Edo Carabobo en la cual se estan realizando mejoras dentro de
los indicadores planteados, sin embargo aun se detectaron brechas que se
evidenciaron en las tabulaciones de las encuestas aplicadas del capitulo V. Por lo

tanto se plantean las siguientes recomendaciones basadas en dichos resultados:

v" Promover actividades didacticas donde el trabajador se motive a conocer e
identificarse con la filosofia de la organizacion, esto es, la vision, la mision,

los objetivos y la cultura.

v' Reforzar el sentido de pertenencia y compromiso en los supervisores y

gerentes en relacion a la filosofia de la empresa, de modo que pueda
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transmitirse a los empleados, y asi lograr en conjunto las metas

organizacionales.

Elaborar y ejecutar un programa que promueva la difusion de los Valores
Organizacionales mediante el uso de campafias comunicacionales (tripticos,
folletos, pancartas, talleres, charlas, entre otros), esto con el propdsito de dar a
conocer la importancia que tiene para el logro de los objetivos
organizacionales, de manera que cada trabajador se identifique e involucre

con el mismo.

Reforzar las normas y politicas que regularicen el comportamiento de los

trabajadores dentro de la organizacion.

Incrementar los canales de comunicacién existentes, de manera que la
informacion sea conocida por todos los miembros de la organizacién, para
esto se sugiere la utilizacion de carteleras informativas, buzon de sugerencias,
estableciendo un dia al mes para reuniones jefes — colaborador y asi generar

espacios de discusion de conflictos y proponer soluciones para resolverlos.

Realizar actividades didacticas extracurriculares en donde se enfoque el
trabajo en equipo y la colaboracion entre todos los trabajadores para que asi lo
lleven a cabo en la jornada laboral y eliminar diferencias entre ellos.

Suscitar formas de reconocimiento los trabajadores se motivaran al sentir que

son tomados en cuenta en la empresa, que realmente le den un estimulo que

los incentiven a realizar sus labores de forma idonea.
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Para que lo expuesto anteriormente sea posible, se sugieren mecanismos que se

pueden utilizar para reconocer el trabajo de las personas tales como: ANTONIO

e Reconocimiento verbal: se le debe informar al trabajador la excelente tarea
que esta realizando en su trabajo, a través de la retroalimentacion entre

supervisor y colaborador, dandole el merecido apoyo que se merece.

e Reconocimiento por escrito: enviar comunicados dirigidos al trabajador
destacado ,donde se exprese lo conforme que se encuentra la empresa por la
eficiente labor que realiza en su puesto de trabajo, contribuyendo en gran

parte al desarrollo productivo de la misma.

e Reconocimiento material: compensar a través de bonificaciones, obsequios,
placas, botones, entre otros, el buen desempefio que el trabajador realiza en su

area de trabajo o por la antigtiedad que tenga dentro de la organizacién.

Teniendo en cuenta el mundo globalizado y la dinamica cambiante de las
organizaciones, se deben ejecutar y fomentar programas dirigidos al personal, con el
proposito de educar a los empleados para que éstos conozcan e implementen la

cultura organizacional como una ventaja competitiva.

La gerencia debe tomar en cuenta las opiniones y sugerencias de los
trabajadores al momento de realizar cambios importantes que los afecten, y no sélo
en lo que se refiere a pequefios aspectos en su area de trabajo, también se debe
indagar en cudles son sus necesidades y que es lo que desean, investigar sobre sus

aspiraciones.
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La organizacion debe seguir reforzando actividades de motivacion para que
los trabajadores realicen cada dia un mejor trabajo, para esto es importante definir y

aclararles cuando se le esté reconociendo por sobresalir en el trabajo.

A la Empresa en general le recordamos que las organizaciones son la
expresion de una realidad cultural, y recomendamos considerar a la Cultura
Organizacional como una ventaja dentro de su plan de desarrollo para establecerse y
desarrollarse como una empresa competitiva y estable en el mercado.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

FACES

A continuacion se presenta una serie de preguntas, las cuales tienen como
finalidad recolectar datos para el desarrollo del trabajo especial de grado:
“CULTURA ORGANIZACIONAL DE UNA EMPRESA DEDICADA A LA
FABRICACION DE ETIQUETAS AUTOADHESIVAS UBICADA EN SAN
BLAS MUNICIPIO VALENCIA DEL ESTADO CARABOBOQ”. La informacion
suministrada es con fines académicos, para optar por el titulo de Licenciado en
Relaciones Industriales, en la Universidad de Carabobo.

Agradecemos su colaboracidn y disposicidn para con este estudio y el haber aceptado
aportanos estos datos, al igual que la honestidad y claridad en las repuestas.
Garantizamos la confiabilidad de la informacion.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente cada una de las preguntas, marqgue con el nimero
correspondiente la opcién que considere correcta

Gracias por su colaboracion

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Indeciso 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
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CUESTIONARIO

5 4 3 2 1
- S B8 5
1item Reactivo 2ol B o 5 | =8
cD| & 5 3 c @
L g | 3 > < 2 3
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o [a] c o T
[ w =
1 Cuento con la informacion sobre la vision de la
empresa
2 Estoy claro con la mision de la empresa
3 Tengo informacion sobre los valores de la
empresa
4 Me siento identificado con los valores de la
empresa
5 Los valores de la empresa son compartidos con
todos
6 Cuento con informacién sobre los objetivos de
la empresa
7 Aporto con mi trabajo al logro de los objetivos
de la empresa
8 La empresa me informd sobre la direccion y
normativas
9 Mi comportamiento es el esperado por la
empresa
10 La empresa mantiene un proceso de
comunicacién con todos los trabajadores
Mi supervisor mantiene una comunicacion
11 . .
fluida con todos los trabajadores
12 La comunicacién con mis comparfieros de
trabajo es la adecuada
13 Tengo oportunidad de aportar ideas para
mejorar el trabajo de mi area
14 |En mi é&rea de trabajo, colaboramos y
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trabajamos en equipo

15 | En la empresa se trabaja regularmente en equipo
16 La empresa brinda un ambiente de trabajo
agradable
17 | Los problemas se solucionan rapidamente
18 La empresa fomenta actividades para mejorar el
ambiente de trabajo
19 La empresa me motiva a realizar cada dia un
mejor trabajo
5 4 3 2 1
Item Reactivo g8 |38 | g SE S
(<] (<5} S (5} = (<}
24 |8 |85 §5¢
cs |8 |5 | ¢ &

Las labores asignadas me motivan para mejorar

20 constantemente
Las tareas que realizo las hago con buena
21 X
actitud
Logro con facilidad asumir compromisos de
22 X L
trabajo para demostrar habilidades personales
23 La empresa reconoce mis esfuerzos y aportes
por el logro de los objetivos
24 Mi supervisor me reconoce cuando hago bien
mi trabajo
25 | La empresa me brida estabilidad laboral
26 | Me siento identificado con la organizacion
27 | Estoy orgulloso de trabajar en la empresa
28 Me siento satisfecho con el hecho de trabajar

en esta empresa

Fuente: Castillo y Contreras (2014)
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ANEXO 2
ENTREVISTA
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES -

Guia de entrevista semi estructurada para ser aplicada al gerente general de la
empresa en estudio.

1) ¢Laempresa tiene vision definida?, ¢cuél?

Si tiene vision, la de prestar un servicio de calidad en la elaboracion de
etiquetas autoadhesivas que le permitan al cliente presentar su producto tal
COmo es.

2) ¢La empresa ha difundido la visién entre sus trabajadores? ¢De qué
manera?

En realidad es hasta ahora que se estd trabajando en esto, hemos tratado
durante este afio y lo seguiremos haciendo en el proximo de hacerle ver a cada
trabajador la razén por la cual trabaja en Flexo Print, C.A publicando en
carteleras la vision, misidn y valores. Colocandola en la parte posterior de los
carnets y comentandola en cada actividad que se realice.

3) ¢Los trabajadores conocen la vision de la empresa?

En este momento, tal vez algunos si... pero la gran mayoria no creo que la
sepa.

4) ¢Laempresa tiene la mision definida?, ¢ Cual?

Si la tiene definida, es la de aportar una oferta de servicios de impresion
flexografica en etiquetas auto-adhesivas que represente soluciones integrales
adaptables a cualquier necesidad de la industria y una efectiva mejora de la
imagen de nuestros clientes gracias a la mejor apariencia que brindamos a sus
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5)

6)

7)

productos que llegan a manos de los consumidores. Nos esforzamos por
mantener una relacion personalizada con nuestros clientes. Es por ello que
hacemos seguimiento cercano y preciso a cada trabajo que se nos encomienda,
desde su cotizacion hasta el despacho

¢La empresa ha difundido la misién entre sus trabajadores? ¢(De qué
manera?

Este afio trabajamos en pro a difundir mas la misién, visién y valores de la
empresa Publicando en carteleras, para este afio 2015 pensamos colocarla en
los carnets y comentarla en cada actividad que hagamaos.

¢ Los trabajadores conocen la mision de la empresa?

No creo que todos la conozcan.

¢La empresa ha descubierto sus valores? ¢ Cudles son?

Si, estos son: Integridad, somos claros y sinceros entre nosotros, asi como
con nuestros clientes. Fomentamos un trato justo, respetuoso y ajustado a la
letra y espiritu de la Ley. Confianza en nuestra gente, Convencidos que
nuestro mayor capital se concentra en el equipo humano que durante afios ha
forjado el crecimiento de la organizacion, ofrecemos la oportunidad de
desarrollo a todo aquel que esté dispuesto a asumir nuevos retos y liderazgo
para consolidar la operacion del mafiana. El cliente es primero: Atendemos a
nuestros clientes de forma personalizada comprometiéndonos con sus
expectativas de servicio. EI cumplimiento de sus especificaciones, y la
puntualidad en las entregas son aspectos “No negociables” para asegurar su
lealtad. Sentido de Pertenencia e ldentificacion, Nos sentimos en familia
formando parte de la Organizacion. Estamos orgullosos de nuestro lugar de
trabajo y de nuestras contribuciones a la preservacion de los recursos de
nuestra empresa, lo que redunda en el beneficio individual y colectivo de
todos los que aqui laboramos. Calidad en todo lo que hacemos, Nos
esforzamos por mejorar nuestros procesos y garantizar “Cero Defectos” en
nuestras actividades diarias, convencidos que debemos hacer nuestro trabajo
bien desde la primera vez y de este modo seguir consolidando la calidad de
nuestros productos y la confianza de nuestros clientes.
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8) ¢Laempresa ha difundido entre sus trabajadores los valores?

Si, publicandolos en cartelera

9) ¢Los trabajadores conocen los valores de la empresa?

Considero que no todos los trabajadores conocen los valores de la empresa.

10) ¢ Considera que los trabajadores practican los valores de la empresa?

Si los practican, unos mas que otros.

11) ¢ Los trabajadores tienen informacion sobre los objetivos de la empresa?

Hasta ahora, el objetivo méas destacado es el de aumento de la produccién y si
todos los conocen.

12) ;Como considera qué es el aporte de los trabajadores al logro de los
objetivos de la empresa?

Considero que la mayoria hace lo que tiene que hacer durante su turno y hasta
mas.

13) ¢ La empresa mantiene informados a los trabajadores sobre la direccién y
normativa?

Si, incluso cada vez que se generar una nueva norma yo mismo en mi cargo
de Gerente General me encargo de manifestarles a todos los trabajadores
dicha norma y adicionalmente se publica en cartelera.

14) ¢ El comportamiento de los trabajadores esta acorde con la direccion y
normativa establecida por la empresa?

Hemos logrado regular esto, durante el 2014 vimos una notoria mejoria en la
sujecion por parte del personal de caras a las normas ya existente y a las
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nuevas pero aun podemos ver que algunos trabajadores les falta mejorar
mucho en este ambito.

15) ¢ Como es el proceso de comunicacion en la empresa?

El proceso de comunicacion unas veces es escrito y otras verbales. EI mensaje
siempre es enviado por el Departamento de Recursos Humanos o la Gerencia
General. El trabajador tiene la pena libertad de manifestar lo que piense tanto
con su supervisor inmediato como con el departamento de Recursos Humanos
y Gerencia General.

16) ¢ Llevan a cabo reuniones interdepartamentales? ; Cada cuanto tiempo?

Si, se realizan 1 vez al mes.

17) ¢Llevan a cabo reuniones de cada departamento sus trabajadores?

En produccidn se realizan diariamente. En el resto, cuando asi lo consideran.

18) ¢ Como es el proceso de comunicacion entre supervisores y trabajadores?

Depende del supervisor, existen casos en los que los trabajadores no se sienten
en confianza para comunicarse con su supervisor y se dirigen directamente a
la Gerencia General 0 a Recursos humanos.

19) ¢ Como es el proceso de comunicacion entre trabajadores?

En la mayoria de los casos es bastante buena, con sus excepciones que en
oportunidades rompen la linea del respeto.

20) ¢ Los trabajadores tienen oportunidad de aportar ideas para mejorar el
trabajo en su area?

Si, en el 2014 tuvimos la oportunidad de que 5 trabajadores desarrollaran
proyectos de mejoras en el area productiva que mejord notoriamente la
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produccidn. Tienen la libertad de proponer mejoras en beneficios que después
de ser estudiadas por la Gerencia General pueden ser 0 no implementadas.

21) ¢ Considera que la empresa promueve el trabajo en equipo?

Pienso que si, se ha realizado talleres de trabajo en equipo, capacitaciones,
charlas, se han propuesto para este 2015 un programa que se denomina
Mejora tu Entorno, que busca que los trabajadores aporten ideas de solucién
de algin problema que detecten conformando equipos de trabajo

22)¢La empresa tiene dispuestas actividades para influenciar a los
trabajadores y que se motiven a realizar un mejor trabajo?

En el 2014 trabajamos mucho en esto, sin embargo, para ser honesta pienso
que en este afio debeos enfocarnos mucho mas en esto.

23) ¢ Coémo considera que es el ambiente del trabajo en la empresa?

Sinceramente, existen departamentos en los que se maneja un ambiente
excelente a diferencias de otros departamentos donde se han visto diferencias
constantes entre trabajadores. En mi opinién lo catalogaria como bueno.

24) ;Siente que los trabajadores estan satisfecho con las labores que
realizan?

La mayoria si, en la parte productiva especificamente existen algunos casos en
los que se les ve bastante descontentos.

25) ¢ Como considera que es la actitud de los trabajadores con respecto al
trabajo?

Pueden mejorar, ya que no siempre estan dispuestos a realizar las actividades
con una buena actitud.

26) ¢ Como considera el compromiso de los trabajadores con el trabajo?
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Puede mejorar, existen momentos que se le pide un apoyo en algunas de las
aéreas y no lo hacen de la mejor manera.

27) ¢ La empresa reconoce el esfuerzo de sus trabajadores?

Totalmente, a veces considero que se sobrepasa en reconocimientos, bonos de
asistencia perfecta, reconocimientos por afios de servicio, trabajador del afio y
por evaluacion de desempefio un incremento salarial de 55%.

28) ¢ La empresa brinda estabilidad a sus trabajadores?

Totalmente, brindamos muy buenos beneficios como bonos de juguetes,
bonos pos vacacional de 500bs, bono de fin de afio, bonos por el dia del
trabajador, bonos del dia del grafico, Gtiles escolares, bonos por matrimonio,
bonos por nacimiento de hijos, bonos de estudio y esto brinda una estabilidad
laboral excelente.

29) ¢La empresa realiza programas o actividades que permitan incrementar
la identificacion y compromiso de sus trabajadores?

Si, el programa del 2015 promete de caras a este punto, tales como,
bailoterapia, celebracién del dia del trabajador, visitas al museo de aviacién,
celebracion del dia del nifio, del dia de navidad, caminatas a parques. Todo
esta para la busqueda de integracidon de los trabajadores y asi hacer que ellos
le tomen aun mas carifio a la empresa y esto genere una identificacion y
compromiso hacia la misma.

30) ¢Cémo considera que es la identificacion y compromiso de los
trabajadores con la empresa?

Pienso que se puede mejorar, como lo mencione en respuestas anteriores
existe una actitud en algunos trabajadores que es necesaria cambiar.

31) ¢ Siente que los trabajadores estan satisfechos con la empresa?
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Pienso que el 80% si lo esta. Porque han manifestado publicamente
agradecimientos hacia la empresa en actividades como el dia del trabajador o
fiesta de fin de afo.
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
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ANEXO 4
CONFIABILIDAD
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CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH

12 de Enero 2014 ANEXO No 4
TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL DE UNA EMPRESA DEDICADA A LA FABRICACION DE ETIOUETAS AUTOADHESIVAS UBICADA EN SAN BLAS MUNICIPIO VALENCIA DEL ESTADO
CARABOBO
BACHILLERES: Cl:V- Castillo, Antonio C.1: 18.085.707 , Contreras, Jhoan C.1: 20,731,170
SUJETO 1 2 3 4 6 & 7 8 9 10 11132 13 44 15 1617 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28
ITEMS
E] 33 3 Ell o[ 3 3[ 333 3F 3] ST = 2 = 2 3 I 3 I =
2 3 F | 2|3 3| il —sl 3L 3 2 3| 13 2 2 z Fl
3 T 44| a4 a4 A A a2 2 4| 1 3 1 I _a 5{ S|__s| 3
[ ] q 33 33 3 3 3 3 33| 3| 3| 4 5
-] a4 5 a3 33 Z 44 4 a4
] a2 a1 a2 i 3 W 5|_s| 13| 1 2 |
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1] 1 1
3 33 - 3] 3 8 3 -3 v | J']_ 3 ) ) I
9 A & 4 4 a4 @ L I - - I - - Al a4 a a5 s
10 2 2 1] 2 2 2| 1] 2 1 4 5 1 1 3 4 3] 4 4 2
7 A3 s3] 2 3| 3 7] 3| af 3 3 33l 2 11 3 3
z ) ) ) ) ;S | 2| L] 22| 3 2 : i
3 3 2 [] 3 3 3 3 i & 3 1] E i 4] 3
3 2 2 ) ] ) F ] a3 3 z i 2
15 2 22 2 3 2| 2] 3 -] T ] ! : F]
18 4 F 3 I ) [ [ 232 2 2 3 3 7 7 %I F)
17 2| 3 3 2 2| 2 2| 2| 5| 3 4]
18 §‘_| 1 3 3| 3| 3| 3 E a3 3 3 a4 o a
] 2 2 2l 3 3 [ 2 2] 2| 4 4 4 4 L [
20 3 23 2 2 a3 2 G [ T 2 33| 3 E] ) I £
El 5 S| s s s s 4] 5 - E S S =[S S A 5| A] et
22 5 al s| s sl s| a4 4] 4] 4 s| a] s s 5] s| 5| s s| s 5] s o] & 4] 3] 4] s 4] 17
23 3 3] 4] 3] 3] 3] 3 a 1] 3] 2 2 4 3] 3 zl 2] 2] 2 a] 2 af 3 4] 3 a4 32 3| 3| 7
24 4 4] 3] 4 3 3 1] 3 3l 3 f 3| af af af a3 3] 3 3 4] 3 af 3] af af af 3] 3] m
25 5| si s| s| s s s| 3 3] s| s s| 4 s st s| a 2] 2 2 af 4 3 3 3] 3]
26 s a4l ol 3] 4 3] 2 2] 31 4 s| a] 3| 3 3 3 4] 2 2 4| 4| a| & 2| 21 4 3 4] 2| 4 e
27 3 3| 3 sl 3] 3| af af s3I e s| 3| 3] 3| 3| 3 3] 3] & 3] 3 4] s| 3] 3] 3 & 3 a| 100
28 4 a] ] a4 3] 3] 3 a4 s| 3] 4 a Al 4] 4] 4] 4] & 2 1| 2] 2] 2] 2f 4 4 s| 3] 4] 1oz
[ = L B0 #2880 8 B [ |
MEDIA 2964288 2928571 206 3 288 280 275 280 270 280 293 293 268 206 280 280 3 298 3 286 282 282 286 275 203 314 286 203 293
D.EST. 1231745 1086229 1.2 125 1.1 11 194 113 12 11 127 108 131 128 128 1.2 .3 14 128 127 1280 129 133 148 130 135 124 112 125
VARIANZA 1517106 1170604 144 156 1,24 121 131 1280 143 1,21 1,82 1,48 1,71 1,67 158 143 1,7 196 1,83 161 163 1,93 176 218 192 1,83 1,59 125 1.5

ALPHA = 0,9655 96,55%

En este caso Alto Grado de Confiabilidad

Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Conflabilidad

N=28 Nomero de ltems
N-i=27
St= 45,9815 Sumatoria de varianzas (tems)

5= 642,328 Varianza

Se mide de (0a1):0- 0,50 No hay Confiabilidad

Mimero de ltems -1 grado de libertad

0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad y 0,625 - 1 Alta Confiabilidad

Formula:
ALPHA = NIN-1* 1-StS
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