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RESUMEN

Las organizaciones hoy dia tiene que estar a la vanguardia de la mejora continua en los
procesos mas aun los relacionados con el recurso humano, para que esté actualizado y
tenga unas relaciones interpersonales desde el clima de trabajo agradable y con sentido
de pertinencia, de este tema trata la presente investigacion que a continuacion se detalla,
consistio en Analizar las relaciones interpersonales en el &mbito laboral de la Empresa
de Hilo C.A, para ello se plantearon propdsitos especificos, como: diagnosticar la
situacion actual de la organizacion en cuanto al clima organizacional, su estructura,
mision, vision, comportamiento, describir las relaciones interpersonales entre superiores
y trabajadores, determinar los factores que influyen entre el clima organizacional y las
relaciones Interpersonales de los trabajadores, utilizando teorias como la de Maslow
(1971), Humanista, Mcgregor, entre otras, ademas de algunos referentes tedricos, en
cuanto al marco metodoldgico se utilizo bajo el disefio de campo no experimental, de
tipo o nivel descriptivo, con un poblacion de 20 empleados, es decir se tomo toda la
poblacion convirtiéndose en muestra censal, también se determind la técnica de la
encuesta y el tipo de cuestionario tipo Likert, una vez obtenido y tabulado los datos se
procedio a elaborar por cada item un cuadro de frecuencia y porcentaje de dicho valores,
facilitando asi un analisis. Los resultados, se concluye dando respuesta a los objetivos
planteados, ademas manifestando, que se hace necesario atender el clima organizacional
para que mejoren la relaciones interpersonales y se recomienda los alternativas de accion
para la mejora organizacional.

Descriptores: Clima Organizacional, Relaciones Interpersonales, ambito laboral.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones son cada vez mas complejas, cada dia
incorporan nuevas tecnologias a su forma de trabajar con lo que consiguen competir en
el mercado globalizado, es por esto que numerosas empresas, mMmonitorean
frecuentemente las variables que inciden en el clima organizacional dandole esto la
posibilidad de detectar las debilidades y establecer de inmediato las acciones destinadas

a mejorar las desviacién generadas por tal razon.

Al igual que, el crecimiento acelerado de las organizaciones y la conducta de los
individuos ante las nuevas exigencias y las tasas aceleradas de cambios, obligan a la
gerencia a prepararse para entender la conducta individual y grupal del recurso humano
alineandola hacia las metas de la organizacion, estableciendo bases psicologicas en la

busqueda de la efectividad organizacional.

La importancia que reviste el clima organizacional ha sido tema de marcado
interés desde los afios 80 hasta nuestros dias, dejando de ser un elemento periférico en
las organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia estratégica.
El desarrollo de este contenido permite a los integrantes de la organizacion ciertas
conductas e inhiben otras. De manera que un clima laboral abierto y humano alienta la
participacion y conducta madura de todos los miembros de la organizacion, si las
personas se comprometen y son responsables, se debe a que estos aspectos laborales se
lo permite es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia

el éxito.

Entonces el clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan
los empleados de los factores de la organizacion como mision, vision, politicas,

relaciones interpersonales, motivacion e inventivos entre otros, esto abarca el sentir y la
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manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad del clima

organizacional.

En el presente trabajo se pretende analizar las relaciones interpersonales en el
ambito laboral de los trabajadores de la Empresa de Hilo C.A ubicada en Cagua Estado
Aragua, para lo cual esta conformado por capitulos los cuales se describen a

continuacion.

Capitulo 1. EI Problema: conformado por el planteamiento del problema, objetivos de
la investigacion: generales y especificos, justificacion de la investigacion, alcance,

delimitacioén.

Capitulo 1. Marco Tedrico: Constituido por los antecedentes de la investigacion,

bases teoricas, bases legas y términos basicos.

Capitulo 111. Marco Metodologico: Disefio, Tipo de Investigacion, Poblacion y
Muestra, Técnicas e instrumentos de Recoleccion de datos, Validez de Instrumentos,

Confiabilidad, procedimientos y cuadro de Variables.

Capitulo 1V: Presentacion y analisis de los resultados: se encuentra compuesto por los
resultados obtenidos al aplicar la observacion directa y la encuesta, se presenta mediante
tabla y graficos que permiten analizar las relaciones interpersonales en el ambito

laboral de la empresa de Hilo C.A.

Finalmente en el Capitulo V se realizan las conclusiones y recomendaciones

referentes al tema objeto de estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

En la actualidad el ambiente competitivo de los negocios, la calidad humana y
entusiasmo de las personas acompafiado de la dindmica de los cambios plantea a las
organizaciones en general la necesidad de transformarse en funcion de las nuevas
demandas que se derivan de los avances cientificos, tecnologicos, de contexto
politico, economico y social, el mundo actual se caracteriza por un cambio constante.
El ambiente general que envuelve a las organizaciones es muy dinamico y les exige

una elevada capacidad de adaptacion como condicidn basica de supervivencia.

Segun \elasquez, (2003)

En la actualidad, las organizaciones son cada vez mas
complejas, cada dia incorporan nuevas tecnologias a su forma
de trabajar con lo que consiguen competir en el mercado
globalizado, es por esto que numerosas empresas, monitorean
frecuentemente las variables que inciden en la cultura
organizacional y por ende su clima, dandole esto la
posibilidad de detectar las debilidades y establecer de
inmediato las acciones destinadas a mejorar las desviacion
generadas por tal razon. (p.98)

De manera que las organizaciones estan en la obligacion de ajustarse
permanentemente a estas vertiginosas razones a través de una gerencia con una
nueva perspectiva, que requiere de capacidad vinculada con las caracteristicas
particulares de cada empresa enmarcada en la realidad situacional donde se
desenvuelven las actividades propias de la organizacion para asi satisfacer las

necesidades del individuo.



En este sentido, la gerencia debe incorporar cambios y mejoras bajo una
perspectiva estratégica y global, orientada por la mision y vision de la organizacion
basando su gestién de negocio, asi como el manejo adecuado de sus recursos en
especial del recurso humano para lograr adaptarse a los requerimientos de hoy dia,
destacandose entre ellos un clima organizacional agradable, estimulante, que permita
un equilibrio en las relaciones interpersonales de los trabajadores que laboran en las
organizaciones conjuntamente con las condiciones laborales y los intereses de la

empresa.

Muchos cambios estan recorriendo a nivel mundial, exigiendo una nueva
postura a las organizaciones, ya que se enfrentan a un ambiente dindmico al cual no
se pueden quedar observando y dejar que las cosas sucedan sin responder
eficientemente. Estas transformaciones traen consigo un proceso profundo que
implica un analisis interno y externo de las condiciones tecnoldgicas, sociales y

culturales en, las cuales se desenvuelven las organizaciones.

Las organizaciones son la expresion de una realidad cultural, la cual se
expresa a través de mitos, creencias, valores, ideas, sentimientos y voluntades de una
comunidad institucional, de alli, la importancia de tenerlas claramente definidas, lo
que permite tener una perspectiva objetiva, mediante la cual se pueden orientar pautas
de cambio, en ese sentido se puede definir la cultura como un grupo de variables que

en conjunto ofrecen una vision global de la organizacion.

Por consiguiente, se trata de un concepto multidimensional, que surge a
partir de una compresion de la organizacién como un sistema abierto, la cultura es
entendida habitualmente como medio interno, en él se pone atencién a variables y
factores internos de la empresa y no a los factores del entorno en que esta se

encuentra inmersa.



En este sentido Denison, (2000:) expresa que:

El clima y la cultura organizacional son cualidades
relativamente permanentes del ambiente interno de una
organizacion que: (a) experimentan sus miembros, (b) influye
en su comportamiento y (c) se puede describir en funcion de
los valores de un conjunto particular de caracteristicas (o0
actitudes) de la organizacion.

(P. 150)

Ahora bien, las organizaciones tienen que idear algunas estrategias para lograr
la competitividad ya que en el entorno donde estas se desenvuelven se llevan a cabo
una serie de acciones y actividades que involucran la produccion y gestion
administrativa (planeacion, organizacion, direccion y control); ademas, de los
esfuerzos y recursos organizacionales con que cuentan las mismas, con el propdsito

de alcanzar las metas y objetivos trazados por la entidad.
Al respecto Guillen (2000) sostiene:

Las organizaciones en su sentido amplio constituyen para las
personas, un determinado orden grupal, un medio por el cual
pueden alcanzar muchos y variados objetivos personales que
no podrian ser alcanzados so6lo a traves del esfuerzo
individual donde a cada integrante le corresponde interpretar
un papel; igual o no al de otros, segun Guillen (P. 40).

En el &mbito empresarial el cambio es hoy una constante y en cualquier texto
contemporaneo de Administracion se dedica una parte al estudio de este tema a nivel
organizacional. Es importante destacar que la cultura existente en una organizacion
acelera o desacelera el cambio, en este sentido es acertado plantear que el tiempo y el
esfuerzo estaran en funcion de la fuerza de la cultura y esta a su vez influye sobre el

comportamiento del individuo en el area de trabajo.


http://www.monografias.com/trabajos13/libapren/libapren.shtml

El cambio cultural es necesario, pero no todos los elementos de la cultura
pueden o deben cambiar. Este supone una modificacion en el comportamiento de las
personas que integran la organizacion y un mayor o menor intervalo de tiempo
necesario para lograr la transformacion deseada. Una condicidn previa es conocer y
entender la cultura, dado que es invisible y resulta ser bastante desconocida, es asi
como se puede con mas acierto, predecir los impactos en positivo y en negativo de los
cambios y trabajar en la minoracion de los efectos no deseado.

Para anticiparse a la llegada de los cambios una via es planearlo, segin acciones
y mecanismos de direccion y modificacion para ir de lo actual a lo deseado y asegurar
la eficacia y salud organizacional. La percepcion individual del medio ambiente
laboral en una organizacion y la descripcion de sus propiedades es muy similar a la
percepcion y descripcion de sus propiedades en una persona. De acuerdo a esa
percepcion los encuestados de una empresa efectdan una descripcion de los maltiples
estimulos gque se encuentran actuando sobre los mismos en el mundo del trabajo y que
definen su “situacion laboral”; ésta atmdsfera psicologica de una organizacion se la

designa como el “clima de la empresa” para un individuo.

Este mundo psicoldgico laboral representa de hecho una fuerte influencia para
la conducta, reacciones y sentimientos del individuo en su lugar de trabajo. El clima

organizacional es descriptivo, siendo una percepcion de los sujetos trabajadores.

la presente investigacion plantea el estudio de las relaciones interpersonales
dentro de una organizacién y para ello se hace necesario valorar todos los elementos
que puedan influir en dichas relaciones y uno de estos es su clima organizacional,
para ello se realiza primero un diagnostico organizacional a través de los datos
aportados por los trabajadores, mediante una discusién en grupos formados a partir de
las funciones organizacionales y el rellenado individual de un cuestionario sobre el

clima. La devolucién de los datos elaborados, es la fase mas delicada porque



frecuentemente quien pide un analisis de clima desea tener datos informativos para

después decidir lo que ya mismo tenia en mente antes de la investigacion.

Es a partir de la devolucion de los datos que la investigacidn se torna activa, es
decir, se torna una intervencion de cambio. La tecnologia es un medio que hoy en dia
ha hecho surgir la industria, logrando un puesto en el mercado con las demas
empresas, induciéndoles e implementado técnicas y procedimientos que le permitan
mejorar la funcion administrativa. Actualmente se sabe que el clima de la
organizacion representa un concepto descriptivo (por ejemplo, valoracién de
cantidad) y que, en cambio, la satisfaccion en el trabajo constituye un concepto
evaluador (por ejemplo, valoracion del grado). Por tanto, se comprueba que la
correlacion existente entre ambos es relativamente pequefia y que eventualmente

hasta puede ser nula.

En este sentido Salvendy, S. (1993), afirma que:

La preocupacion fundamental es lograr las funciones
necesarias, los propdsitos y metas con un minimo de recurso.
A la manera de hacerlo se le Illama método, que viene a ser
una descripcién de como se utilizan los recursos para lograr
los fines propuestos. (p.225).

Estas reflexiones permiten a una organizacion considerar todo tipo de
evaluaciones y gestion de competencia que sirven como funcion para saber y
reconocer cualquier tipo de desviacion que se presente, dando oportunidad de ser

corregidos a la brevedad posible.

Por lo tanto las relaciones interpersonales, pueden influir en el clima donde las
actitudes y la conducta juegan un papel importante en el comportamiento
organizacional y que ademas éstas dependen de otras variables moderadoras e
intervinientes, tanto de la personalidad (preferencias, normas, valores, necesidades y

expectativas), como también los de la situacién laboral y de la organizacion.



Otro aspecto a tener en cuenta es el “problema de la coordinacion” en la
valoracion de las relaciones interpersonales de una organizacion por parte de los
miembros de la misma. Cabe aclarar en qué grado se han de atribuir las diferencias en

la evaluacion de la organizacion y en la descripcion de ella por sus miembros a:

a) Las diferencias interindividuales (personalidad).

b) A la precision de la observacion.

c) Hasta qué punto son una funcion de la organizacién y de sus subsistemas, a los que
pertenece el colaborador.

Hoy en dia las organizaciones se enfrentan al reto de conocer con anticipacion
el comportamiento de los factores operativos, puesto que, mientras mayor sea la
competencia, se incrementan progresivamente la probabilidad de riesgos para las

organizaciones.

Después de los aspectos antes descritos en la empresa Industrial de Hilo, C.A.
ubicada en Cagua municipio Sucre del estado Aragua, ha estado observando con
preocupacion por parte de la gerencia diversas debilidades, que estan presentando los
empleados, como falta de motivacion, cierta apatia para compartir con su grupo de
trabajo, problemas con el liderazgo o lideres de grupo de trabajo, coartando de esta
manera la creatividad, dichos factores son observados y tomados de un trabajo
realizado en la organizacion para mejorar el desempefio laboral, realizado en el 2011
y que realmente preocupa a la alta gerencia, esta investigacion pretende establecer la
influencia que tienen las relaciones interpersonales en el desempefio laboral de los
empleados es decir el personal administrativo de la empresa que interacttan en dicha

organizacion.

Entonces se requiere observar dicha influencia partiendo de la estructura
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organizacional asi como otros elementos que ayuden a determinar la incidencia de
las relaciones interpersonales en el &mbito laboral como por ejemplo el clima y la
cultura organizacional. También se puede mencionar dentro de este contexto que la
presente problematica ha traido como consecuencia el deterioro de las relaciones
laborales, con baja calidad de servicio, y poca comprension hacia el personal (sus
valores y aptitudes), ocasionando  un elevado indice de ausencias (faltas
injustificadas y reposos), desmotivacion e insatisfaccion del personal, constantes
quejas sobre el modo de mando, permanentes conflictos disfuncionales entre la alta
gerencia, supervisores y sus supervisados, ocasionando que no se alcancen los

objetivos propuestos.

Después de describir los problemas existentes en la organizacion antes

mencionada se plantean las siguientes interrogantes:

¢La Industrial De Hilo, C.A posee, estructura organizacional, mision, vision definidas
en su resefia historica o manuales?

¢Como son las relaciones interpersonales entre la gerencia y los trabajadores de la
organizacion?

¢Como incide el disefio de la estructura organizacional en las relaciones

interpersonales de los trabajadores de la Industria de Hilos C.A.
1.2 Objetivos De La Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Analizar la Influencia de las relaciones interpersonales en el ambito laboral
de los trabajadores en la empresa Industrial De Hilo, C.A. Ubicada en Cagua

Municipio Sucre Estado Aragua.



1.2.2 Objetivos Especificos

1. Diagnosticar la situacion actual de la organizacion en cuanto a su estructura

organizacional, misiony vision.

2. Describir las relaciones interpersonales entre superiores y trabajadores de la

empresa Industrial de Hilo, C.A

3. Determinar los factores que influyen entre el clima organizacional y las

relaciones Interpersonales de los trabajadores

1.3 Justificacion e importancia de la Investigacion

Todo proceso de investigacion se debe sustentar sobre la base de sus aportes y su
trascendencia dentro del campo de investigacion en el cual €l se desarrolla, asi como
su importancia con respecto a los individuos o la comunidad que se ven involucrados
en el mismo. Esta investigacion tuvo que ver con organizaciones empresariales y las
relaciones que tienen sus integrantes con el &mbito laboral, de ahi la justificacion de
que en toda organizacion el recurso humano es un elemento fundamental para llevar a
cabo los objetivos y metas que permitan alcanzar la mision propuesta, para ello es
necesario que este recurso humano esté capacitado desde el punto de vista

profesional, técnico, moral y cultural.

Las organizaciones luchan constantemente en la busqueda de la eficiencia, en
ella va incluida sus recursos humanos, esta lucha viene enmarcada dentro de un
ambiente complejo y de permanentes cambios, estableciendo nuevas relaciones de
produccién y explorando la indagacién permanente que conlleva a la utilizaciéon de
técnicas y estrategias dirigidas directamente a lograr el equilibrio dentro de la

empresa.
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Tanto en la estructura organizacional como en las relaciones interpersonales de
Industrial De Hilo, C.A., el liderazgo juega un papel importante y primordial para el
desarrollo y fines de la organizacion empresarial, estableciendo la necesidad de la
influencia gerencial y relaciones interpersonales con el fin de mejorar el desempefio

organizacional.

En la presente investigacion es necesario contar con opciones positivas para
agilizar y solucionar el hecho de la existencia de un clima organizacional mision y
vision y como esto afecta las relaciones interpersonales entre la gerencia y los
trabajadores de la organizacion Industrial de Hilos C.A. y a su vez como influyen
dichas relaciones sobre el ambito laboral en general, tomando muy en cuenta el
capital humano como elemento indispensable para obtener un 6ptimo resultado. Por
lo antes planteado, se hace necesario buscar alternativas que permitan solventar la
problematica que se presenta en la empresa Industrial De Hilo, C.A., en cuanto a las
competencias, de liderazgo que canalice los cambios requeridos a fin de establecer
claramente las funciones necesarias para alcanzar los objetivos, y contribuir en la

mejora de las relaciones interpersonales entre la masa trabajadora y sus lideres.

Por lo antes planteado, se justifica la realizacion de esta investigacion, como un
aporte a las futuras generaciones de la administracion empresarial, porque les brinda
nociones sobre este planteamiento para asi lograr una vision mas completa que les
permita corregir sus errores y reforzar sus conocimientos. Ademas sirve como
referencia tedrica para otros tipos de investigacion que se puedan presentar en un
futuro que esté relacionado con el tema de estudio o por el contrario con esta linea de

investigacion.

Desde esta investigacion los aportes tedricos que sustentaron y que se

utilizaron fueron los del liderazgo, gerencia, desarrollo cultural, estudio de las
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necesidades y la motivacion entre otros, también metodoldgicamente abarco un

disefio de campo apoyado en una revisién documental y de nivel descriptivo.

La investigacion se planteo como respuesta para determinar la Incidencia de las
Relaciones Interpersonales en el &mbito laboral de La Empresa Industrial De Hilo,
C.A. Ubicada en Cagua Municipio Sucre del Estado Aragua, y si esto afectaba o0 no
los procesos que se llevan a cabo en dicha organizacion por el término de la misma se

espera poder establecer los siguientes aspectos:

- Planificar estratégicamente acciones orientadas a considerar en todo momento
las diversas alternativas posibles que permitan garantizar buena gestion tanto
administrativa como gerencial a través de las relaciones interpersonales de los
trabajadores de la Empresa Industrial De Hilo, C.A., dependiendo de la

incertidumbre o conflicto existente.

- Ser los primeros, los mejores para sus clientes, empleados y accionistas, y
contribuir asi al desarrollo y bienestar de la sociedad venezolana. Esto se logra
con una filosofia concentrada en la experiencia del servicio y respaldada en un
buen departamento administrativo y gerencial con unos recursos humanos

idoneos, con alta ética profesional.

Esta investigacion sera atil, para el mejoramiento interno de la empresa
Industrial De Hilo, C.A., ya que al contar con procedimientos eficientes garantizaran
la efectividad de los distintos departamentos, fortaleciendo sus relaciones. Dandole
asi a cada trabajador la posibilidad de aplicar el conocimiento adquirido de este
aprendizaje y de esta manera mantenerse actualizados en cuanto a conocimientos
técnicos innovadores se refiere, eso conduciria a rentabilidades mas altas y actitudes
mas positivas, elevaria la moral de la fuerza de trabajo, crearia una mejor imagen,

ayudaria al personal a identificarse con los objetivos, politicas de la organizacion, a
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la toma de decisiones y la solucion de problemas. Ademas incentivaria el liderazgo y
la participacion grupal, permitiéndole asi el logro de metas individuales y colectivas
dentro y fuera de la organizacién para la mejora de las relaciones interpersonales en

el &mbito laboral.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.2. Antecedentes Relacionados con la Investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se realizé una revisién bibliografica
y documental de los resultados anteriores en diferentes instituciones con la finalidad

de recolectar informacién pertinente e importante relaciona con el tema de estudio.

Tamayo y Tamayo, M. (1990: 14) Dice que “en los antecedentes se trata de
hacer una sintesis conceptual de la investigacion o trabajos realizados sobre el
problema formulado con el fin de determinar el enfoque metodolégico de dicha

investigacion”.

Los antecedentes son todas aquellas investigaciones que pueden contribuir a
aclarar e interpretar el problema planteado, haciendo las revisiones y estudios

respectivos a fin de construir bases sélidas y proponer la solucién a dicho problema.

Toda investigacion requiere de una busqueda constante de elementos que
proporcionen informacion o un soporte que permita la confiabilidad de la
investigacion y el logro de los objetivos planteados en la investigacion. En el
presente capitulo se exponen las teorias, investigaciones y trabajos relacionados con
una propuesta de disefiar estrategias que permitan mejorar la capacidad de

organizacion y gerencia dentro de los departamentos de la empresa.

A continuacion se detallan trabajos que se han realizado y que presentan de

algn modo relacion con la presente investigacion.
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Internacionales

Ordufa M., (2006) “La influencia de la relaciones interpersonales en el clima
organizacional de la subdireccion de estadisticas y encuestas, INEGI de Pachuca
Hidalgo. México” Trabajo presentado en la Universidad Autonoma del Estado de
Hidalgo para obtener el titulo de licenciado en Psicologia. En esta investigacion
luego de la aplicacion de los diversos instrumentos se concluyo que las relaciones
interpersonales si afectan el clima dentro de la organizacién ya que se evidencio que
el trato cordial, las buenas relaciones, la comunicacion en todos sus sentidos, el
liderazgo y el trabajo en equipo proporcionan un nivel satisfactorio en las relaciones
interpersonales y por lo tanto un buen clima laboral y en esta institucion la mayoria

de estos factores se observaron con niveles muy bajos.

De tal manera, que este trabajo se relaciona con la presente investigacion ya que
estudia las relaciones interpersonales y como estan afectan el clima organizacional,
ademas contienen conceptos como la importancia de la evaluacion del recurso
humano para las organizaciones, la comunicacion, el liderazgo y el trabajo en equipo,

entre otros.

Lapefia Y., (2012) <“Estudio Fenomenologico de las Relaciones
Interpersonales Laborales: la mirada del personal de enfermeria de las
diferentes unidades del hospital General Santa Barbara de Soria”. Tesis
Doctoral Presentada en la Universidad de Alicante. En el contexto que abarca el
estudio se encontrd que existen relaciones interpersonales positivas que propician un
buen ambiente laboral, donde se fomenta el trabajo en equipo y la comunicacién
entre sus miembros. Pero por otro lado se presentan relaciones negativas derivadas
de la inmovilizacion del personal, el individualismo y las exigencias de la
Administracion que generan cansancio y desmotivacién de los profesionales

generando relaciones interpersonales insatisfactorias.

El estudio antes mencionado se relaciona con la presente investigacion ya que estaba
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basado en el estudio de las relaciones interpersonales y analiza aspectos importantes
como la capacitacion y rotacion del personal y su influencia sobre el rendimiento, las
condiciones de trabajo en funcién de la productividad, las relaciones positivas y

negativas entre otros.

Nacionales

Molina P., (2010), en su trabajo titulado: La importancia de la comunicacion
en las Relaciones Humanas de los Empleados en la Empresa Constructora y
Servicios Agua Mar, C.A Maracay Estado Aragua, trabajo presentado como
requisito para la obtencion del titulo de magister en administracion de empresa
en la Universidad Bicentenaria de Aragua, para ello se plante6 como objetivo
principal establecer la importancia de la comunicacion en las relaciones humanas de
los empleados de la empresa antes mencionada, utilizando para ello el enfoque
cuantitativo desde los disefio de campo no experimental de tipo descriptivo, el
andlisis se realizo desde la técnica de la encuesta y cuestionario tipo Likert, este
instrumento reporto, en la organizacion, parte de los trabajadores mantienen
relaciones amistosas, lo que indica un buen manejo en las Relaciones
Interpersonales; esto se debe a la buena comunicacién al intercambiar ideas,

experiencias informaciones y alcanzar las metas en comun.

A pesar de las barreras comunicacionales, las cuales acarrean con frecuencia
confusidn e interrupcién tanto en el cumplimiento como en la ejecucidn de las tareas,
se recomienda aplicar las dinamicas para minimizar estas barreras comunicacionales.
El presente estudio tiene vinculacion con el analisis de las relaciones interpersonales
entre los empleados ya que un factor importante se toma en consideracion como es la

comunicacion elemento preponderante en dichas relaciones.

Castro R., (2009), en su investigacién: Las Relaciones Interpersonales entre los

empleados de la Coordinacion de la Red de Bibliotecas Publicas del Estado Aragua,
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presentado en la Universidad Bicenteranaria de Aragua para optar al titulo de
Magister en Administracion de empresa. Para ello se planted analizar estas relaciones
interpersonales entre sus empleados ya que se evidencia problemas con liderazgo, y
comunicacién, esta percepcion afecta la organizacion ya que no se cumple con los
objetivos planteados por no utilizar normas de convivencia, se utiliz6 como marco
tedrico la teoria de Elton Mayo, desde el punto de vista metodoldgico se identificd con
enfoque cuantitativo, de tipo o nivel descriptivo desde los disefios de campo apoyado en
una revisién documental, llegando a la conclusién que en la Institucion prevalecen dos
formas de comunicacién: la formal e informal, siendo la segunda la que beneficia las
relaciones interpersonales en la organizacién, debido a que la direccion predominante en
los canales de comunicacion es horizontal, lo cual facilita las actividades desarrolladas y
por ende la fluidez verbal entre los miembros del mismo nivel jerarquico, se recomienda
utilizar las directrices planteadas en este apartado.

En esta indagacion las relaciones interpersonales proceden desde la percepcién de
los trabajadores de la organizacion lo cual es un factor relevante a medir en este tipo de
investigacion y se vincula con la presente investigacion desde los problemas como la

comunicacioén y el liderazgo.

Silva, R. (2008). Realiz6 un trabajo de investigacion para obtener el titulo de
magister en educacion, en universidad experimental Libertador donde estudio
los Factores que Afectan el Clima Organizacional, en su entorno laboral es decir
una unidad educativa, donde se planteo como objetivos, Analizar los Factores que
Afectan el Clima Organizacional en la unidad educativa Andrés Bello de Caracas,
utilizando como poblacion los docentes, administrativos y obreros, con una muestra
censal de 100 personas se utilizd la técnica de la encuesta y la entrevista estructurada,

como instrumento el cuestionario tipo likert.

También se utilizd6 un marco teérico con referentes como Robbins, Werther, y
Davis y Chiavenato, entre otros, llegando, desde una investigacion de campo
apoyada en una revision documental con nivel descriptivo, a la conclusion de hacer
énfasis en los procesos de comunicacion, con induccién del proceso educativo a todo

el personal, ademas de crear la estructura organizacional y plantear la mision y la
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vision, recomendando la implementacion de estos procesos mediante talleres de
concientizacion.

Dicho trabajo tiene relacidn con la investigacion que se pretende realizar ya que el
compendio teorico serviré de talon de fondo para reforzar dicho capitulo y relacionar
esta variables con el presente estudio.

Correa, M (2008), en su trabajo de grado, para optar por el titulo de magister
en Administracion de empresa en la Universidad de Carabobo, se investigd sobre el
Estudio de la Cultura y Principios Institucionales de la Secretaria de Hacienda,
Administracion y finanzas de la Gobernacion del Estado Carabobo a Raiz de la
Implantacion de los Nuevos Lineamientos Administrativos, plantean una
investigacion de tipo descriptiva que se caracteriza por ser un estudio de campo. La
poblacion estudiada se delimitd a cincuenta y seis (56) trabajadores de la institucion
al cual se le aplicoé como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario de
treinta y seis (36) items. Obteniendo resultados donde se identifico6 como debilidad
méas importante que los miembros no conocen los objetivos de la organizacion, y
como fortaleza que existe identidad entre los miembros de la institucion. Se llego a la
conclusion que con la implantacion de los nuevos lineamientos administrativos se ha
afectado la satisfaccion de los empleados, lo que trajo como consecuencia un bajo
rendimiento en los que alli laboran. Recomiendan orientar los flujos de
comunicacion interna, que contribuyan al logro de los objetivos de la institucion y de

sus miembros.

De manera que esta indagacion se vincula desde el punto de vista de la
mision, vision y objetivos de la organizacion y las consecuencias que trae para la
misma el desconocimiento de estos aspectos tan importantes para el buen desarrollo
de las actividades en la empresa y como arista fundamental para dicho estudio el cual
servira de soporte conceptual para el analisis de la Influencia de las relaciones
interpersonales y el clina organizacional de las relaciones interpersonales de los
trabajadores en la empresa Industrial De Hilo, C.A. Ubicada en el Municipio Sucre

Cagua Estado Aragua.
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2.4. Bases Tedricas
La investigacion desarrollada estd compuesta de una serie de conceptos, teorias
y conocimientos los cuales se dan a conocer para lograr comprender el objetivo del

estudio.

Segun Sampher, F. (1991: 8) “Las bases tedricas consisten en detectar y
consultar bibliografias y otros materiales que puedan ser Utiles a los propésitos del
estudio, donde dice tener y recopilar la informacion relevante y necesaria que atafie
al tratar problemas de investigacion”. Las bases tedricas vienen a constituir un
compendio de aquellos autores que han tratado el tema y han contribuido con sus

teorias.

En tal sentido, a continuacion se desarrollan diversas teorias, conceptos y
planteamientos relacionados con el tema de estudio que sirven como elementos para
lograr una mayor comprension del mismo; tomando en consideracion que es de suma
importancia sustentar todo tipo de investigacion sobre bases tedricas que contribuyan

con el buen desarrollo del trabajo.

2.4.1 Las Relaciones Interpersonales

Rodriguez (2005), manifiesta que todas las personas
establecen numerosas relaciones a lo largo de sus vidas,
como las que se dan con hijos, padres, amistades y
compafieros de trabajo y estudio. A través de ellas, se
intercambian formas de sentir y de ver la vida; también se
comparten necesidades, intereses y afectos. A estas relaciones
se les conoce como relaciones interpersonales. (p.103).

Lo que resulta increible es que dia a dia, podamos relacionarnos con tantas
personas considerando que, como dice el refran, "cada cabeza es un mundo”, con sus
propias experiencias, sentimientos, valores, conocimientos y formas de vida.

Precisamente, en esa diferencia, reside la gran riqueza de las relaciones humanas, ya
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que al ponernos en contacto intercambiamos y construimos nuevas experiencias y
conocimientos; pero en esa diferencia esta también la dificultad para relacionarnos,

pues tenemos que hacer un esfuerzo para lograr comprendernos y llegar a acuerdos.

Esto Gltimo no resulta tan complicado, si se toma en cuenta que la mayor parte
de las personas comparten algunas ideas, necesidades e intereses comunes; por €so,
se dice que las relaciones interpersonales son una bulsqueda permanente de
convivencia positiva entre hombres y mujeres, entre personas de diferente edad,
cultura, religion o raza. En ocasiones, las diferentes formas de pensar y actuar
pueden llevar a relacionarnos con desconfianza o a vivir conflictos, pero valorar a los
demas, aceptar que hay diferencias entre una y otra persona y tratar de

comprendernos, puede ayudarnos a superar estos obstaculos.

Uno de los aspectos mas importantes de las relaciones entre las personas es la
comunicacion, ya que a traves de ella se logra intercambiar ideas, experiencias y
valores; transmitir sentimientos y actitudes, y conocernos mejor. La comunicacion
permite expresarnos y saber mas de nosotros mismos, de los demas y del medio en
que vivimos, ella sirve para expresar lo que se siente, lo que se necesita y lo que se
piensa de los demas, para entender el mundo que nos rodea y para ser escuchados;
también, para conocer a las personas con las que nos relacionamos diariamente. A
pesar del papel tan importante que tiene la comunicacion en nuestra vida, no siempre

se da de manera facil.

Relaciones Interpersonales en el Trabajo

Las relaciones interpersonales, dentro y fuera del trabajo, tienen un lugar
importante en las organizaciones. Muchas veces, el hecho de mantener un puesto de
trabajo, depende directamente de conocer y llevar a la practica las habilidades
sociales necesarias para establecer y mantener unas relaciones adecuadas, que
permitan desenvolvernos con eficacia en el ambito laboral, y no exclusivamente del

desempefio de la tarea meramente productiva. En el ambito laboral se establecen una
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serie de relaciones personales que, en ocasiones, estdn condicionadas por el puesto
de trabajo que ocupamos dentro de la empresa. Estas relaciones se dan entre
comparieros y compafieras, jefes y jefas, entre otros.

Entonces, las relaciones interpersonales en el trabajo (y fuera, también)
constituyen un papel critico en una empresa. Aunque la calidad de las relaciones
interpersonales en si no basta para incrementar la productividad, si pueden contribuir
significativamente a ella, para bien o para mal. La unidad mas basica de una sana
interaccion humana es la caricia psicolégica. Por medio de ésta le hacemos saber a
otra persona que nos hemos percatado de su presencia. Este reconocimiento
generalmente abarca una cierta dosis de aprobacion. El saludo es la caricia

psicolégica mas coman.

En este orden de ideas, la caricia psicologica promueve el valor o dignidad de
cada persona y puede tener una expresion verbal o fisica. Cuando estos saludos (o
caricias psicologicas) son correspondidos, se habla de ritos psicologicos o de saludos
preliminares (el intercambio social que se lleva a cabo antes de hablar sobre asuntos

laborales o de negocios). Antes de "irse al grano™.

En el trabajo, la mayoria de las caricias psicoldgicas ocurren por medio de la
comunicacion verbal o el lenguaje corporal. Ejemplos pueden incluir ademanes,
sonrisas, miradas de comprension, apretones de manos, saludos verbales (tal como
hola, como estas), o incluso un envio de flores, por ello recibir atencion es una gran
necesidad humana. Muchas veces las personas prefieren atencion negativa a ser
ignoradas. Trate usted de imaginar lo incomodo que se sentiria al encontrarse con un
compariero de trabajo o con un amigo que no ha visto por varios dias, y no saludarlo
con palabras o gestos. El trato opuesto a la caricia psicolégica es actuar como si la

persona no existiera y "hacerle el vacio™, "o darle la espalda".
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2.4.1 Teoria del enfoque humanistico de Elton Mayo citado por Chiavenato
(2009)

El enfoque humanistico promueve una verdadera revolucion conceptual en la
teoria administrativa: si antes el énfasis se hacia en la tarea (por parte de la
administracion cientifica) y en la estructura organizacional (por parte de la teoria
clasica de la administracién), ahora se hace en las personas que trabajan o participan
en las organizaciones. En el enfoque humanistico, la preocupacion por la maquina y
el método de trabajo, por la organizacion formal y los principios de administracion
aplicables a los aspectos organizacionales ceden la prioridad a la preocupacion por el
hombre y su grupo social: de los aspectos técnicos y formales se pasa a los aspectos

psicoldgicos y socioldgicos.

El enfoque humanistico aparece con la teoria de las relaciones humanas en los
Estados Unidos, a partir de la década de los afios treinta. Su nacimiento fue posible
gracias al desarrollo de las ciencias sociales, principalmente de la psicologia, y en
particular de la psicologia del trabajo, surgida en la primera década del siglo XX, la
cual se orientd principalmente hacia dos aspectos basicos que ocuparon otras tantas

etapas de su desarrollo:

Andlisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo. En esta primera
etapa domina el aspecto meramente productivo. El objetivo de la psicologia del
trabajo o psicologia industrial, para la mayoria era la verificacion de las
caracteristicas humanas que exigia cada tarea por parte de su ejecutante, y la
seleccion cientifica de los empleados, basada en esas caracteristicas. Esta seleccion
cientifica se basaba en pruebas. Durante esta etapa los temas predominantes en la
psicologia industrial eran la seleccion de personal, la orientacion profesional, los
métodos de aprendizaje y de trabajo, la fisiologia del trabajo y el estudio de los

accidentes y la fatiga
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Adaptacion del trabajo al trabajador. Esta segunda etapa se caracteriza por la
creciente atencion dirigida hacia los aspectos individuales y sociales del trabajo, con
cierto predominio de estos aspectos sobre lo productivo, por lo menos en teoria. Los
temas predominantes en esta segunda etapa eran el estudio de la personalidad del
trabajador y del jefe, el estudio de la motivacion y de los incentivos de trabajo, del
liderazgo, de las comunicaciones, de las relaciones interpersonales y sociales dentro

de la organizacion.

No hay duda de lo valiosa que fue la contribucion de la psicologia industrial
en la demostracién de las limitaciones de los principios de administracion adoptados
por la teoria clasica. Ademas, las profundas modificaciones ocurridas en los
panoramas social, economico, politico y tecnolégico contribuyeron con nuevas
variables al estudio de la administracion. Mientras que en los demas paises el
liberalismo economico tipico del siglo XIX paso, a partir de la Primera Guerra
Mundial, a ser sustituido por una creciente injerencia del estado en la economia con
el surgimiento de algunos gobiernos totalitarios (en los cuales la teoria clasica
encontraba un ambiente extremadamente favorable), en los Estados Unidos se
reafirmaban y desarrollaban los principios democraticos. Ademas, con la Primera
Guerra Mundial comienza el declive de Europa centro-occidental en el liderazgo del

mundo, y el espectacular ascenso de los Estados Unidos como potencia mundial.

La gran depresién econdmica que azot6 el mundo alrededor de 1929 intensifico
la busqueda de la eficiencia en las organizaciones. Aunque esa crisis se originé en las
dificultades econdmicas de los Estados Unidos y en la dependencia de la mayor parte
de los paises capitalistas de la economia estadounidense, provocé indirectamente una
verdadera reelaboracion de conceptos y una reevaluacion de los principios de

administracién hasta entonces aceptados con su caracter dogmatico y prescriptivo.

La teoria de las relaciones humanas nace de la necesidad de compensar la
fuerte tendencia a la deshumanizacion del trabajo, iniciada con la aplicacion de
métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores debian
someterse forzosamente. Dicha teoria fue desarrollada por Elton Mayo y sus
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encuestados, como consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en el
experimento de Hawthorne y que fue basicamente un movimiento de reaccion y de
oposicion a la teoria clasica de la administracion.

La teoria clasica intentd desarrollar una nueva filosofia empresarial, una
civilizacién industrial en que tecnologia y método de trabajo constituyen la mas
importante preocupacion del administrador. A pesar del predominio de la teoria
clasica y del hecho de que no se cuestionaba por ninguna otra teoria administrativa
durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus principios no siempre se
aceptaron de manera satisfecha y mucho menos entre trabajadores y sindicatos
estadounidenses ya que en ese pais, los trabajadores y los sindicatos vieron e
interpretaron la administracion cientifica como un medio sofisticado de explotacion

de los empleados a favor de los intereses patronales.

Las cuatro principales causas del surgimiento de esta teoria son, 1. La
necesidad de humanizar y democratizar la administracion, 2. El desarrollo de las
Ilamadas ciencias humanas, 3. Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y
de la psicologia dindmica de Kart Lewin y 4. Las conclusiones del experimento de
Hawthorne. Es de hacer notar que la teoria humanistica responde a las relaciones
interpersonales las cuales estdn de alguna manera conectada con el clima
organizacional que se observa en las organizaciones, como por ejemplo en la
Empresa Industrial de Hilos, C.A, en la cual se observan algunas situaciones entre
trabajadores y supervisores, asi como también, ausencia de una mision y vision como

directriz principal para el cumplimiento de los objetivos de dicha organizacion.

Sefiala Solana (2003: 208) “los gerentes e investigadores de la administracion
se enfrentaron al concepto de la motivacién”. Ahora bien, uno tiene asimilada una
idea general de lo que éste concepto abarca, pero es bueno hacer hincapié en lo que

piensan diversos autores como Stoner (2000) con respecto a él:

La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo
actle y se comporte de una determinada manera. ES una
combinacion de procesos intelectuales, fisioldégicos y
psicoldgicos que decide, en una situacién dada, con qué vigor
se actua y en qué direccion se encauza la energia. (p.344).
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También hay que mencionar que el dinero es decir el pago por la jornada

laboral juega un papel importante y motivador para el trabajador.

2.4.2 La teoria Humanistica dentro de la comunicacién organizacional maneja

tres puntos principales:

1.- Considera las relaciones humanas como punto primordial del estudio

2.- Variacion de canales de comunicacion

3.- Estudia la psicologia del trabajo.

2.4.3 El comportamiento social de los trabajadores segun el experimento de
Hawthorne, publicado por Elton Mayo (1945)

El experimento de Hawthorne permitio comprobar que el comportamiento del
individuo se apoya por completo en el grupo. En general, los trabajadores no actdan
ni reaccionan aisladamente como individuos, si no como miembros de grupos. La
teoria clésica no llegd a percibir que el comportamiento de los empleados esta
influenciado por las normas y los valores de los grupos sociales en que participan.
Kurt Lewin (1946) verificO posteriormente que el individuo se resistird al cambio
para no apartarse de los pardmetros del grupo, en tanto éstos permanezcan

inmodificables.

Debido a que el poder del grupo para provocar cambios en el comportamiento
individual es muy grande, la administracion no puede tratar a los trabajadores
individualmente, como si fueran atomos aislados, sino como miembros de grupos de
trabajo, sujetos a las influencias sociales de estos grupos. Los trabajadores no
reaccionan como individuos aislados frente a la administracion, a sus decisiones,
normas, recompensas y castigos, sino como miembros de grupos sociales cuyas

actitudes se hallan influenciadas por cddigos de conducta grupal. Es la teoria del
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control social sobre el comportamiento. La amistad y los grupos sociales de los
trabajadores poseen significado trascendental para la organizacion y, por lo tanto,
deben ser considerados los aspectos importantes en la teoria de la administracion.

2.4.4 Teoria de Douglas Mcgregor

McGregor, citado por Palomo (2010: 100) por medio de sus difundidas
Teoria X y Teoria Y, “planted una distincién entre los supuestos relativos a la
motivacién humanas sobre gerencia de personal.” Los sentimientos de los individuos
que componen la organizacion también tienen un efecto definido en la forma como
se llevan a cabo las decisiones de la administracion. Los patrones de comportamiento
observables en la organizacion son indices de la relativa salud o enfermedad de la
misma. Todos esos factores interactuantes pueden observarse y analizarse a fin de
determinar la eficacia de la organizacion total para alcanzar sus objetivos. Douglas

McGregor trabajo a fondo con dos teorias de administracion (teoria X y teoria Y)

La filosofia administrativa existente y las practicas resultantes tienen un
impacto definitivo en la forma cdmo funciona la organizacion. Segun este tedrico, la
administracion debe iniciarse con una pregunta basica: como se ven los
administradores a si mismos en relacion con los demas. Este punto de vista requiere
un poco de reflexion sobre la percepcion de la naturaleza humana. La teoria X y la
teoria Y son dos grupos de suposiciones sobre ésta. McGregor selecciono estos
términos porque queria una terminologia neutral sin connotaciones de ser "bueno” o

"malo".

Segun McGregor, las suposiciones "tradicionales"” acerca de la naturaleza humana se

incluyen en la teoria X en la forma siguiente:

A. La teoria X, como él la describe, enfatiza el control administrativo y la
direccion de las actividades de la organizacion. Pone en la administracion la

responsabilidad principal para organizar y dirigir los recursos humanos,
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B.

materiales y financieros de la organizacién en direccion a sus objetivos.
Supone que la gente es pasiva y se resiste a las necesidades de la
organizacion y debe, por tanto, ser persuadida, recompensada o castigada,
segun el caso. La gente, de acuerdo con este punto de vista, carece de

iniciativa, es egoceéntrica y se opone al cambio.

Los seres humanos promedio sienten un desagrado inherente (natural) hacia

el trabajo v, si pueden, lo evitaran.

Debido a su aversién natural por el trabajo, a la mayor parte de las personas
hay que obligarlas, controlarlas, dirigirlas y amenazarlas con el castigo para
lograr que pongan suficiente esfuerzo en la obtencion de los objetivos

organizacionales.

Los seres humanos normales (promedio) prefieren ser dirigidos, desean evitar
responsabilidades, tienen relativamente pocas ambiciones y desean la

seguridad ante todo.

La teoria Y, segun McGregor, tiene un enfoque mas suave de la
administracion. Esta aln es la responsable de la direccion de las actividades de
la organizacién pero tiene criterios diferentes sobre la manera de hacerlo.
Considera que la gente no es necesariamente pasiva y opuesta al cambio,
excepto cuando estad condicionada en esa forma por experiencias previas en
otras organizaciones. Las personas poseen una capacidad para creer que se
puede cultivar y utilizar para su propio bien asi también como para el beneficio
de la organizacion. Es responsabilidad de la organizacion establecer las
condiciones con las cuales los trabajadores pueden alcanzar sus propias metas
y dirigir sus propios esfuerzos para realizar sus objetivos mientras buscan la

realizacion de los de la organizacion.

El desgaste del esfuerzo mental y fisico en el trabajo es algo tan natural como
el juego o el reposo. El ser humano normal no siente una aversion natural por

el trabajo. Segun las condiciones controlables, el trabajo puede ser fuente de
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satisfaccion (y se efectuard de manera voluntaria) o de castigo (y se evitara en

lo posible).

El control externo y la amenaza del castigo no son los Unicos medios de
lograr que se trabaje por la obtencion de los objetivos organizacionales. Las
personas practicaran la autodireccion y el control de si mismas en vista de los

objetivos que acepten.

La adhesion a los objetivos depende de los premios que se concedan por su
logro. ElI més importante de tales premios la satisfaccién del ego y de las
necesidades de autorrealizacion, por ejemplo, pueden ser producto directo del

esfuerzo tendiente a la consecucion de los objetivos de la organizacion.

El ser humano promedio aprende, en las condiciones apropiadas, no solo a
aceptar la responsabilidad sino a buscarla. La evitacion de la responsabilidad,
la falta de ambicién y la importancia concedida a la seguridad son casi
siempre consecuencia de la experiencia, no caracteristicas inherentes del

hombre.

La capacidad de cultivar la imaginacion en alto grado, lo mismo que el
ingenio y la creatividad en la solucién de los problemas organizacionales se

hallan distribuida ampliamente en la poblacién, no en una forma limitada.

En las condiciones de vida industrial moderna, las capacidades intelectuales del

ser humano normal no se aprovechan mas que de modo parcial. Dado que las

necesidades que tienen mayor importancia para las personas son las sociales y las

psicoldgicas personales, todos aquellos sistemas organizados que se basen en la

satisfaccion de las necesidades primarias estaran condenados al conflicto y al

fracaso. En la teoria de McGregor, por tanto, no es la direccién la que consigue

motivar y satisfacer a los trabajadores; sin embargo, si es responsabilidad suya poner

los medios y disponer de las condiciones de forma que las personas puedan satisfacer

sus necesidades inferiores y dispongan de los cauces adecuados de participacion y

asuncion de responsabilidades que permitan desarrollar y satisfacer las superiores.
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Esto es especialmente cierto en el caso de la empresa Industrial de Hilos, en
donde existe un departamento de Recursos Humanos, donde carecen de politicas de
motivacién ademas los gerentes y coordinadores estan presentando problemas con
sus subordinados en cuanto al control de tareas y seguimiento de sus actividades, de
manera que se hace necesario motivar a sus subordinados, pero deben utilizar la
motivacién como estrategia para crear las condiciones adecuadas y mejorar el clima

organizacional.

2.4.5 Teoria de Mc.Clelland

David Mc.Clelland sostuvo que todos los individuos poseen, asi se refiere en la

figura 1
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Necesidad de afiliacidn

Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacion con un
grupo de estandares, la lucha por el éxito. Su interés es desarrollarse, destacarse
aceptando responsabilidades personales, se distingue ademas por intentar hacer bien
las cosas, tener éxito incluso por encima de los premios. Buscan el enfrentamiento
con problemas, desean retroalimentarse para saber sus resultados y afrontan el

triunfo o el fracaso.
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Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las demas personas se
comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere al deseo de tener
impacto, de influir y controlar a los demés. Prefieren la lucha, la competencia y se
preocupan mucho por su prestigio y por influir sobre las otras personas incluso méas

que por sus resultados.

Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las demas personas,
es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas
integrantes de la organizacion. Su rasgo esencial ser solicitados y aceptados por
otros, persiguen la amistad y la cooperacién en lugar de la lucha, buscan
comprension y buenas relaciones. Este autor, habla de una “sociedad realizadora”
para referirse a que en ciertas épocas y lugares florece la motivacion de logros
fuertemente apoyada por la sociedad, sus instituciones y sus mitos. Las culturas
varian en su evaluacion del dominio intelectual como vehiculo de expresion de la

competencia.

2.5 Capital Humano

El concepto surge en 1964 a través de los trabajos del economista norteamericano
Gary Becker, y de sus teorias de analisis microeconémico sobre el comportamiento

de la sociedad.

Becker define al Capital Humano como

# E| conjunto de las capacidades productivas y competitivas, que un individuo

adquiere por acumulacién de conocimientos generales y especificos.

* E| concepto de Capital, expresa la idea de un stock intangible imputado a una
persona que puede ser acumulado, usarse o0 no usarse. ES una opcion
individual, una inversion. EI Conocimiento es como el dinero, se puede
guardar y no da intereses, o por el contrario se puede usar, e invertirlo y

obtener beneficios de él.
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# Se toma en cuenta también, el mantenimiento de su capital psiquico y fisico
(salud, motivacion, autoestima, capacidad de asumir responsabilidades,

alimentacion, entre otros.).

& E| conocimiento y la capacidad de este de crear valor, se ve afectado por el
desgaste y el tiempo, que van disminuyendo y depreciandolo. Es por ello que
existe la necesidad de reciclarlo, actualizarlo y ampliarlo a lo largo de toda la

vida.

2.5.1 Desarrollo de Capital Humano

El éxito depende cada vez mas de la capacidad de la organizacion para administrar
el capital humano, las organizaciones compiten a través de las personas. El capital
humano es una expresion genérica que se utiliza para describir el valor del
conocimiento, habilidades y capacidades que poseen un impacto tremendo en el

desempefio de la empresa.

Para integrar capital humano en las organizaciones, los gerentes deben comenzar
por desarrollar estrategias a fin de asegurar conocimiento, habilidades y experiencia
superiores en su fuerza de trabajo. Los programas para definir puestos se centran en
identificar, reclutar y contratar el mejor y mas brillante talento disponible. Los
programas de capacitacion complementan estas practicas de definicion de puestos
para mejorar las habilidades. Los gerentes de Recursos Humanos desempefian un
papel importante en la creacién de una organizacion que comprenda el valor del
conocimiento, documente las habilidades y capacidades disponibles para la
organizacion e identifique medios para utilizar dicho conocimiento en beneficio de la

empresa.

Crear organizaciones en las que el capital intelectual se actualiza constantemente
sera un aspecto significativo del trabajo de Recursos Humanos en el futuro. Cabe

destacar que la importancia del aprendizaje organizacional deriva de lo siguiente:
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Gore,(1998) Las organizaciones deben  desarrollar
capacidades para construir y retener su propia historia, para
sistematizar sus experiencias, para abrirse a los desafios de
mercados y tecnologias, para incorporar las apreciaciones de
sus miembros, para construir el "sentido™ de sus acciones. El
aprendizaje no es un momento ni una técnica: es una actitud,
una cultura, una predisposicion critica que alimenta la
reflexion que ilumina la accién. (p.68)

2.5.2 Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un
ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él.
Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que
este puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios han
indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de

buen desemperio y bajo desempefio.

Para Rodriguez (2005), La medicion del clima
organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a
los trabajadores de una organizacion, o de algun area dentro
de ella que se quiera medir. Aunque existen distintos
instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima
organizacional, casi todos coinciden en la necesidad de medir
las propiedades o variables en dos partes: una, el clima
organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima
organizacional como deberia ser. La brecha entre ambas
mediciones es de gran utilidad para diagnosticar problemas
organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados
y corregidos. (p.128)

Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral, y que
han demostrado hacer una importante diferencia en los resultados de una
organizacién, incluyen flexibilidad, responsabilidad, estandares, forma de

recompensar, claridad y compromiso de equipo.

De manera que las empresas funcionan gracias a las interrelaciones
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personales que en ellas se generan. Las organizaciones son, entre otras cosas, un
conjunto de interrelaciones personales que se organizan bajo determinadas
condiciones para la persecucion de ciertos objetivos. Una empresa en la cual las
relaciones interpersonales fallan o no son productivas, dificilmente pueda ser
exitosa. Sin embargo, son muy pocas las compafiias que realmente se ocupan de este

tema desde el punto de vista estratégico.

Aunque cada vez mas la comunicacion, la sociologia de la empresa y la
psicologia cobran preeminencia en las empresas, aun son pocos los directivos que
entienden que los negocios dependen en buena medida de la forma en que circula la
comunicacion y de la disposicion de cada uno de los integrantes para relacionarse

con sus pares y con el entorno.

De acuerdo a Goncélves (1997: 282), “El clima es un fendmeno que
interviene y media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencia sobre
la organizacion”. Esto indica que afecta directa e indirectamente el dia a dia de la
organizacion, desde las tareas individuales hasta las tareas que requieren de

interaccidn entre equipos de trabajo y entre departamentos.

De manera que Vidal (2005), en temas de Desarrollo
Humano, Ventas Efectivas y Servicio al Cliente, Ila
autoestima de los trabajadores es vital para el desarrollo de
relaciones productivas. Segun el autor, la autoestima de las
personas define la calidad de las relaciones interpersonales
(con otras personas), intrapersonales (consigo mismo) y con
su entorno (con lo que le rodea). La misma se constituye a
raiz de un cumulo de experiencias y emociones que
inconscientemente genera conceptos ‘“automaticos” sobre la
propia persona. Cuando esta imagen de uno mismo es
positiva actua en beneficio de la persona. En cambio cuando
es negativa suele interferir en todo lo que hace. (p.304)
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Es por esto que asegura: “Si las empresas desean consolidarse y obtener
resultados satisfactorios a largo plazo, es preciso que la autoestima en la
organizacion se convierta en un proposito de la gerencia, en tema de sumo interés
para los directivos y en un asunto estratégico de la gerencia de la gestion humana”.
Cuestiones de suma importancia para las empresas como autorresponsabilidad,
creatividad, habilidad para interrelacionarse, claridad de metas personales vy
persistencia necesaria para conseguirlas, actitud ante los problemas, la forma de
afrontar éxitos y fracasos, la eficacia y el autorespeto, el gusto por el servicio y la
automotivacion son segln dicho autor cualidades propias del individuo con

autoestima sana.

Si se observa detenidamente, las mismas son en un alto porcentaje, la garantia de
éxito de una empresa, entonces para ello plantea el siguiente plan estratégico,
orientado hacia un programa que apunte a las siguientes cuestiones, que si bien son
vitales para el desarrollo de los negocios no pueden lograrse sino de modo
individual, a partir del crecimiento personal de cada una de las personas que integran

la empresa:

* Metas corporativas y metas personales. El hecho de trazar metas cumple
varios propositos organizacionales. Pero en relacion con nuestro tema, el
hecho de trazar metas y tomar la decision de ir tras ellas para alcanzarlas
ensefa en la practica que el futuro no se puede dejar en las manos caprichosas
del azar. Es muy importante estimular en los empleados el habito de
colocarse metas personales que se articulen con los objetivos de la

organizacion.

# Desarrollo de clima de la excelencia. La excelencia es la condicion de aquel
que sobresale entre los de su clase. Los productos, el servicio al cliente, la
calidad personal y profesional de nuestra gente, la empresa en general debe
tener el sello de la Excelencia. Es preciso que toda la gente de la organizacion

esté familiarizada con el habito de la excelencia.
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# Estimulacion de la creatividad. La creatividad y la innovacion deben ser
parte de un clima o cultura que lleve a los empleados a pensar: ;Cémo
podemos solucionar este problema? ;Como puedo dar valor agregado a mi
trabajo? ¢;Como se puede mejorar lo que hoy ya se hace bien? La creatividad
no puede limitarse al descubrimiento logrado por casualidad, sino ser el
resultado obtenido mediante la aplicacion de técnicas. Es muy importante
disefiar y aplicar diferentes formas de concursos que apunten a la solucion

creativa de problemas reales de la empresa.

® Trabajo en equipo. El valor de un empleado aumenta gracias a sus
capacidades como integrante o como lider de un equipo: potencia las
habilidades individuales e incrementa la productividad, busca soluciones a
problemas complejos y mejora los niveles de calidad. Sin embargo, la

practica del trabajo en equipo requiere capacitacion y entrenamiento.

¢ Generacion de confianza. Para generar confianza se cuenta con los mas
diversos recursos. Aunque son recursos bien conocidos por el gerente de
recursos humanos y por la gran mayoria de los directivos empresariales, en la

practica no se aplican o se hace muy pobremente.

En este orden de ideas se pudiera aplicar este programa a la empresa Industrial de
Hilos C.A, ya que hay carencia de algunos lineamientos planteados en dicho plan.
Partiendo de que el estudio plantea el analisis de la influencia de las relaciones
interpersonales en el ambito laboral es importante destacar el tema del clima
organizacional y la dindmica que presenta con las relaciones entre los trabajadores

en dicha organizacion.
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2.5.3 Definicién De Liderazgo

Rallph M. Stogdill, (2003: 515) en su resumen de teorias e investigacion del
liderazgo, sefiala que "existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas
que han tratado de definir el concepto. Aqui, se entendera el liderazgo gerencial
como el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y
de influir en ellas™. Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes. En primer
término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. Los
miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las 6rdenes del lider, ayudan a
definir la posicién del lider y permiten que transcurra el proceso del liderazgo; si no

hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevante.

En segundo el liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre los
lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de poder;
pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas

maneras. Sin embargo, por regla general, el lider tendrd méas poder.

El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas
del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De
hecho algunos lideres han influido en los soldados para que mataran y algunos
lideres han influido en los empleados para que hicieran sacrificios personales para
provecho de la compafiia. EI poder para influir nos lleva al cuarto aspecto del

liderazgo.

El cuarto aspecto es una combinacion de los tres primeros, pero reconoce que
el liderazgo es cuestion de valores y argumenta que el lider que para por alto los
componentes morales del liderazgo pasara a la historia como un malandrin o algo
peor. El liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los
seguidores suficiente informacion sobre las alternativas para que, cuando llegue el
momento de responder a la propuesta del liderazgo de un lider, puedan elegir con

inteligencia.

Chiavenato, (2000: 390), Destaca lo siguiente "Liderazgo es la influencia

interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion
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humana a la consecucién de uno o diversos objetivos especificos". Cabe sefialar que
aunque el liderazgo guarda una gran relacion con las actividades administrativas y el
primero es muy importante para la segunda, el concepto de liderazgo no es igual al
de administracién. Warren Bennis, al escribir sobre el liderazgo, a efecto de exagerar
la diferencia, ha dicho que la mayor parte de las organizaciones estan sobre
administrado y sublideradas. Una persona quizas sea un gerente eficaz (buen
planificador y administrador) justo y organizado, pero carente de las habilidades del
lider para motivar. Otras personas tal vez sean lider eficaces con habilidad para
desatar el entusiasmo y la devolucién, pero carente de las habilidades administrativas
para canalizar la energia que desatan en otros. Ante los desafios del compromiso
dinamico del mundo actual de las organizaciones, muchas de ellas estan apreciando

mas a los gerentes que también tiene habilidades de lideres.

2.5.4 Importancia del Liderazgo

1.  Esimportante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.

2. Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control vy
procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado.

3. Esvital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.

4.  Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y
malas técnicas de organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia

de un liderazgo dinamico.
2.5.5 Mision

La mision funciona como el propdsito que orienta las actividades de la
organizacion y que aglutina los esfuerzos de sus miembros. Sirve para aclarar y
comunicar los objetivos de la organizacion, sus valores basicos y su estrategia

organizacional.
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Para Chiavenato (2008: 64), “la mision representa la razdn de ser de una
organizacion es decir el fin o el motivo por la cual fue creada y para el que debe

servir”,
2.5.6 Vision

El termino visidn se utiliza para describir un sentido claro de futuro y la
comprension de las acciones necesarias para convertirlo en éxito, esta representa el

destino que se pretende transformar en realidad.

Chiavenato (2008: 67) la define como: “la imagen que la organizacion tiene de si

misma y de su futuro”.

2.5.7 Valores

Para Chiavenato (2008: 66) “Un valor es una creencia basica sobre lo que se puede
hacer 0 no, lo que es 0 no es importante. Los valores constituyen las creencias y las

actitudes que ayudan a determinar el comportamiento individual”.

2.6 Bases Legales

Considerando que en el ambito laboral el clima organizacional es una de los aspectos
que determina el medio ambiente de trabajo se toma como referencia desde el punto

de vista de condiciones de trabajo las siguientes bases legales:
Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabaja. El estado
garantizara la adopcién de medidas necesarias a los fines de que toda persona puede
obtener ocupacién productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y
le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del estado fomentar el empleo.
La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales

de los trabajadores y trabajadoras.
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Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados. El estado adoptara medidas y

creara instituciones que permitan el control y la promocidn de estas condiciones.

Para el mejor entendimiento del presente articulo es preciso indicar que todos
tenemos derecho al trabajo pero también tenemos derechos a obtener beneficios de
apreciativos, de que nuestro bienestar es uno de los factores mas importante dentro
de la empresa y que nuestra existencia no debe ser menospreciada si no apoyada,
para asi poder garantizar un rendimiento efectivo dentro de la organizacién o

empresa.
Ley Organica del Trabajo, los trabajadores y las trabajadoras.

Articulo 156. EIl trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades,
capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando:

a.  Eldesarrollo fisico, intelectual y moral.

b.  La formacion e intercambio de saberes en el proceso social del trabajo.

c.  Eltiempo para el descanso y la recreacion.

d.  Elambiente saludable de trabajo.

e.  Laproteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f. La prevencién y las condiciones necesarias para evitar toda forma de

hostigamiento o acoso sexual y laboral.

Por lo anteriormente expuesto, es necesario destacar que por distinta funcién que
tenga la empresa dentro de un mercado, debe siempre contar con un recurso
humano para la realizacidn de sus actividades y en el presente articulo se explica que
un trabajador debe tener buenas condiciones de trabajo para poder realizar
confortablemente su labor en cualquier area de la organizacion ya que de esta

manera se obtienen mayores resultados y el logro de los objetivos propuestos.
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Ley Orgénica de prevencion, condiciones y medio ambiente de trabajo
CAPITULO I
Disposiciones Generales

Articulo 1.- El objeto de la presente Ley es garantizar a los trabajadores,
permanentes y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales.

Articulo 2.- EI cumplimiento de los objetivos sefialados en el articulo 1 sera
responsabilidad de los empleadores, contratistas, subsidiarios 0 agentes.
Articulo 3.- El Estado garantizara la prevencion de los riesgos mediante la vigilancia
del medio ambiente en los centros de trabajo y las condiciones con él relacionados, a
fin de que se cumpla con el objetivo fundamental de esta Ley.
Articulo 4.- Se entiende por condiciones de trabajo, a los efectos de esta Ley:
1. Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se realiza la ejecucion de las

tareas.

2. Los aspectos organizativos funcionales de las empresas y empleadores en general,
los métodos, sistemas o procedimientos empleados en la ejecucion de las tareas, los
servicios sociales que éstos prestan a los trabajadores y los factores externos al medio

ambiente de trabajo que tienen influencias sobre él.

Articulo 5.- Se entiende por medio ambiente de trabajo, a los efectos de esta Ley:
1. Los lugares, locales o sitios, cerrados o al aire libre, donde personas vinculadas
por una relacién de trabajo presten servicios a empresas, oficinas, explotaciones,
establecimientos industriales, agropecuarios y especiales de cualquier naturaleza que

sean, publicos o privados, con las excepciones que establece esta Ley.

2. Las circunstancias de orden socio-cultural y de infraestructura fisica que de forma
inmediata rodean la relacién hombre-trabajo, condicionando la calidad de vida de los

trabajadores y sus familias.

3. Los terrenos situados alrededor de la empresa, explotacion, establecimientos

industriales o agropecuarios y que formen parte de los mismos.
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Articulo 6.- A los efectos de la proteccién de los trabajadores en las empresas,
explotaciones, oficinas o establecimientos industriales o agropecuarios, publicos y
privados, el trabajo deberad desarrollarse en condiciones adecuadas a la capacidad

fisica y mental de los trabajadores y en consecuencia:
1. Que garanticen todos los elementos del saneamiento bésico.

2. Que presten toda la proteccién y seguridad a la salud y a la vida de los
trabajadores contra todos los riesgos del trabajo.

3. Que aseguren a los trabajadores el disfrute de un estado de salud fisica y mental
normal y proteccion adecuada a la mujer, al menor y a personas naturales en

condiciones especiales.
4. Que garanticen el auxilio inmediato al trabajador lesionado o enfermo.

5. Que permitan la disponibilidad de tiempo libre y las comodidades necesarias para
la alimentacion, descanso, esparcimiento y recreacion, asi como para la capacitacion

técnica y profesional.

Paragrafo Uno: Ningun trabajador podré ser expuesto a la accion de agentes fisicos,
condiciones ergonémicas, riesgos psico-sociales, agentes quimicos, biologicos o de
cualquier otra indole, sin ser advertido por escrito y por cualquier otro medio idoneo
de la naturaleza de los mismos, de los dafios que pudieran causar a la salud y

aleccionado en los principios de su prevencion.

Paragrafo Dos: Quien ocultare a los trabajadores el riesgo que corren con las
condiciones y agentes mencionados en el paragrafo anterior o tratare de
minimizarlos, creando de este modo una falsa conciencia de seguridad, o que de
alguna manera induzca al trabajador hacia la inseguridad queda incurso en las
responsabilidades penales respectivas con motivo de la intencionalidad y con la

circunstancia agravante del fin de lucro

De lo anterior se deduce que todo trabajador tiene derecho a poseer un buen
acondicionamiento fisico, en la empresa de manera que este permita un desarrollo

productivo eficaz para la organizacion.
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Definiciéon de términos basicos

Trabajo: Esfuerzo personal para la produccion y comercializacion de bienes y/o
servicios con un fin econémico, que origina un pago en dinero o cualquier otra forma

de retribucion.

Relaciones: una relacién es un tipo de didlogo en verso entre el hombre y la mujer o

entre diversas personas.

Relaciones Interpersonales:  Unarelacion interpersonal es una interaccion
reciproca entre dos o0 mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se

encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.

Organizacion: es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos. Estos
sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas relacionados que

cumplen funciones especificas.

Liderazgo: es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en la
mente de las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo que este
equipo trabaje con entusiasmo, aunque la realidad sea diferente, en el logro de metas

y objetivos.

Gerencia: Es un proceso social que lleva la responsabilidad de planear, regular y

ejecutar las operaciones de una empresa, para lograr un propdésito dado.
Planeacién: Es el primer paso del proceso administrativo por medio del cual se
define el problema, se analizan las experiencias pasadas y se esbozan planes y

programas.

Clima Organizacional: es un fendmeno interviniente que media entre los factores

del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
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comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion, entre otros).

Administracion de recursos humanos: Es el proceso de guiar, motivar, coordinar,
dirigir 'y desarrollar al personal, siguiendo unos principios y lineamientos

determinados.

Desarrollo: Es un proceso de formacion continuo el cual, permite promover un
cambio en la conducta normal, estimulando y enriqueciendo las habilidades y
destrezas de los individuos, para satisfacer las necesidades de si mismo y de su

entorno.

Gestion estratégica: aquella que permite a las organizaciones tener mayor
asertividad en la toma de decisiones pero para ello se requiere de una metodologia

consona a las necesidades de la organizacion.

Gestionar: hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo

cualquiera

Motivacion: es la voluntad que tienen las personas para alcanzar las metas

organizacionales.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Disefio, Tipo, de Investigacion

Este capitulo esta referido al contexto operativo de la investigacion a través del
cual se fijan los lineamientos que se llevaran a cabo y los procedimientos a seguir
para recabar la informacion necesaria para dar respuesta a las interrogantes. En este
sentido se desarrollan el disefio, tipo de estudio, poblacion y muestra, las técnicas de

recoleccion de datos, validacion y confiabilidad, asi como las técnicas de analisis.

De acuerdo con los objetivos que persigue el presente trabajo, responde a una
investigacion de campo de tipo descriptiva fundamentada y apoyada en una revision
documental. Pues tiene como finalidad analizar la Influencia de las relaciones
interpersonales en el &mbito laboral de los trabajadores en la empresa Industrial De
Hilo, C.A. Ubicada en Cagua Municipio Sucre del Estado Aragua., la cual se
desarrolla tomando en cuenta las variables y elementos que las conforman y que
persigue mejorar el buen manejo de las relaciones interpersonales de la Empresa en

estudio.

Los datos seran tomados directamente de la realidad en los departamentos que
conforman la empresa en estudio y por lo tanto la investigacion se adaptd, tanto a las
necesidades particulares como a las exigencias de la organizacién para la cual se

elabora este trabajo de investigacion.

Este estudio esta basado en una investigacion, que segun la estrategia empleada
es de campo ya que la metodologia utilizada para la obtencion de la informacion,
permitid recoger los datos en forma directa del mismo lugar donde ocurren los

hechos.
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Ander, E. (2000:14), Con relacion al trabajo de campo explica lo siguiente: “Se
conoce con esta expresion a aquella parte de un estudio de investigacion que se
realiza en contacto directo con la comunidad, grupos o personas que son motivo de
estudio”. Puede entonces decirse, que el trabajo de campo es toda tarea realizada
sobre el terreno donde ocurren los hechos.

Con respecto a la investigacion de tipo descriptivo, Tamayo y Tamayo, M.
(1998: 16), opina, “Se presenta basicamente como un modelo de aplicacion de los
métodos de investigacion para describir un fendmeno que se esta presentando en la
organizacion digna de ser investigada ademas de ser parte de accion en las ciencias

sociales”.

Poblacién y Muestra

Poblacién

La poblaciéon objeto de estudio de la presente investigacion tiene lugar en la
Empresa Industrial De Hilo, C.A. Cagua, Estado Aragua. Del mismo modo,
Fernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, P. (2007:210), indica que la Poblacion es “El
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de caracteristicas o
especificaciones”. En el mismo orden de ideas, Méndez, C. (1995:39), establece que
la poblacion es “Un conjunto de individuos, objetos o medidas que poseen alguna
caracteristica comtn observable”. Entonces, la poblacién la constituye los
trabajadores de la organizacion en este caso los empleados que son: 20 los que

comprenden los diferentes departamentos administrativos

Muestra

La muestra es la seleccion de un pequefio grupo de elementos que integran la
poblacion Segun Hernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, P. (2007:211), manifiestan
que “una muestra se considera censal cuando se toma toda la poblacion”. En este

caso las 20 personas las cuales son personal administrativo de la empresa.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Todo proceso de investigacion persigue la obtencion de datos, que permiten al
investigador acercarse a la realidad que presenta el problema planteado, para esto se
hizo necesario seleccionar algunas técnicas que facilitaran la recoleccion de datos,
durante el desarrollo de las actividades se utilizaran las siguientes técnicas: Segln
Tamayo y Tamayo, M. (2000:114) “Las técnicas de recoleccion de datos es la parte
operativa del disefio investigativo. Hace relacién al procedimiento, condiciones y

lugar de la recoleccion de los datos™.

Una de las Técnicas utilizada fue la observacion participante ya que se
observara la organizacion, La observacion segun Arias. (2006):

Es el tipo de observacion que versa sobre toda la realizacion
que dan cuenta de los acontecimientos sociales y de las ideas
humanas o son producto de la vida social y por lo tanto, en
cuanto a registrar o reflejar ésta, pueden ser utilizados para
estudiarla. (p. 283).

De manera que se utilizard la encuesta, Segun Hurtado, M. (2000: 42),
“Consiste en obtener informacion a través de preguntas, sin establecer el didlogo con
el encuestado y el grado de interaccion es menor”. Para la presente investigacion se
establecera un cuestionario de tipo Likert dirigido al personal de empleados, donde
se establecen unos items relacionados con el proceso organizativo de la empresa y

otros en torno a sus relaciones interpersonales con la alta gerencia.

Ademas como instrumentos el cuestionario, para Tamayo y Tamayo, M.
(2000:208), “el cuestionario es un instrumento formado por una serie de preguntas
que se contestan por escrito a fin de obtener informacion necesaria para la realizacion
de la investigacion”. Es importante destacar que a través de la aplicacion del
instrumento antes mencionado se podra recopilar toda la informacion requerida para

el cumplimiento de los objetivos planteados en esta investigacion.

-46 -



Validez de los Instrumentos

La validez de un instrumento segin Busot, L. (1997: 123). Se refiere “A las
condiciones de calidad que garantizan la pureza de los datos recabados para orientar

la busqueda de respuesta de las interrogantes de la investigacion”.

CUADRO 1
ESCALA DE EVALUACION PARA LA VALIDACION DE LOS
INSTRUMENTOS
ESTIMACION
CUALITATIVA CUANTITATIVA

Deficiente 1
Aceptable 2
Bueno 3
Excelente 4

A cada una de las respuestas se les calculara la media aritmética, resultante de
sumar todas las calificaciones emitidas por los expertos y divididas entre tres (3). Se
considera que el instrumento de recoleccion de datos es valido, cuando cada pregunta
arroje una puntuacion media entre tres (3) y cuatro (4) puntos, es decir, entre buena y
excelente, y con una tendencia favorable hacia la calificacion excelente. Lo anterior
demostrara que el instrumento de recoleccion de datos se adapta a la exigencia de la

investigacion, debido a que con ello se lograran los objetivos propuestos.
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Confiabilidad

Todos los métodos utilizados para medir la confiabilidad utilizan formulas
que producen coeficientes, como lo sefiala Herndndez y otros (1999: 242) “La
confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al grado en que su aplicacién
repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados”. Estos coeficientes
oscilan entre 0 y 1, donde cero significa nula confiabilidad y 1 méximo. Entre mas

se acerque al coeficiente cero (0), hay mayor error en la medicion.

En concordancia con esta conceptualizacion, se estima que la mejor manera
para determinar la confiabilidad de un instrumento es mediante aplicaciones
sucesivas, bajo condiciones previamente establecida, no obstante, existe un
procedimiento estadistico a través del cual es posible determinar la confiabilidad a

partir de una aplicacion Unica del instrumento indicado.

En el caso particular de este estudio, la determinacion de la confiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos fue posible a partir de la aplicacion de una
prueba piloto en su Unica vez a dos empleados y un obrero de la organizacion Hilos
C.A, con caracteristicas similares a la muestra en estudio. En este caso se utilizo el
procedimiento estadistico conocido como el Coeficiente Alpha de Cronbrach, en el

que el valor resultante igual o proximo a (1) se considera de maxima confiabilidad:

" oo — Donde:
p n: Namero de Reactivos
1+p (n-1) p: promedio de las correlaciones entre
items

Después de desarrollada la formula donde n es 16 reactivos y p es 10 el
promedio de correlaciones entre items, en dicho cuestionario tipo Likert, esta se

representa de la siguiente forma:

o 160.00 = 0,96 el cual es un coeficiente aceptable.
165.00

-48 -



Para establecer la validez y la confiabilidad de los instrumentos, se tomé
como modelo el de contenido, Hernandez y otros (1999: 410) “Estos deben contener
representados a todos los items del dominio de contenido de las variables a medir”.
El instrumento para la presente investigacion se disefio tomando en cuenta las

variables referentes a organizacion, relaciones interpersonales y clima.

Procedimientos

Para que los datos recolectados tengan algun significado dentro de la presente
investigacion, se hace necesario introducir un conjunto de operaciones en la fase de
analisis e interpretacion de los resultados, con el proposito de organizarlos e intentar
dar respuesta a los objetivos planteados en el estudio, evidenciar los principales
hallazgos encontrados, conectandoles de manera directa con las bases teoricas que
sustentan la misma, las variables delimitadas, asi como, con los conocimientos que

disponemos en relacion con el problema que se propone estudiar.

Después que se obtienen los datos a través de los instrumentos aplicados a la
muestra establecida, se realizaron los andlisis respectivos utilizando la estadistica
descriptiva, definida por D.Ary (2004: 95) “permiten describir y resumir las
observaciones. que acceden a tabular, agrupar, analizar e interpretar los hallazgos”.
De manera que se seguiran los siguientes pasos; Analisis porcentual y cualitativo, se

representan en graficos para visualizar mejor los resultados.

Dentro de esta perspectiva, la representacion escrita, incorpora los datos
estadisticos recolectados, en forma de texto, a partir de una descripcién de los
mismos y en caso de la representacion grafica permiten presentar cada items en
forma de figuras que pueden ser interpretadas y comparada entre si. A

continuacion se presenta el cuadro de Operacionalizacion de variables.

=49 -



En este caso es importante destacar que la Operacionalizacion de variables es un
proceso que se inicia con la definicion de las variables en funcién de factores

estrictamente medibles a los que se les llama indicadores.

El proceso obliga a realizar una definicién conceptual de las variables para romper el
concepto difuso que ella engloba y asi darle sentido concreto dentro de la
investigacion, luego en funcion de ello se procede a realizar la definicion operacional
de la misma para identificar los indicadores que permitiran realizar su medicién de

forma empirica y cuantitativa, al igual que cualitativamente llegado el caso.

Es un procedimiento bastante complejo pero necesario dentro de cualquier proceso
de investigacion para poder dar respuestas a los objetivos planteados. En el siguiente
cuadro se establecen las variables, las dimensiones y los indicadores que permitiran

llegar al analisis de los datos y el posterior cumplimiento de los objetivos.
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Objetivo general: Analizar la Influencia de las relaciones interpersonales en el ambito laboral de los trabajadores en la empresa

Cuadro 2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Industrial De Hilo, C.A. Ubicada en Cagua Municipio Sucre Estado Aragua.

OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS E | ITEMS Fuente
ESPECIFICOS INSTRUMENTO
1. Diagnosticar la Situacion actual de la | Relaciones Se refiere a que tanto un | Encuesta
situacion actual de la | organizacién en cuanto organizacionales empleado se identifica con | Cuestionario  tipo f
organizacion en cuanto | a la relaciones la Organizacion Likert IS
a su estructura | organizacionales %
organizacional, mision T35 g
L s2g
y vision. 2 E é
[a =]
> © W
2. Describir las | Las relaciones | Relaciones Se refiere a la calidad de ®
relaciones interpersonales  entre Interpersonales relacion que existe entre las | Encuesta ©
interpersonales  entre | superiores y personas que laboran en Cuestionario  tipo E
superiores y | trabajadores de la esta empresa. Likert ~£8
trabajadores de la | empresa Industrial de S22
empresa Industrial de | Hilo, C.A sES
Hilo, C.A L=
3. Determinar los | factores que influyen | Clima Factores que influyen o
factores que influyen | entre el clima | organizacional Estructura Encuesta <
entre el clima | organizacional y las Recompensa Cuestionario  tipo S
organizacional y las | relaciones ggzggr?sabili dad Likert 2
X s
{eltauones s do | :ntgrpe{rjsonales de los Relaciones RelACIONeS Zé 8
nterpersonales de 10s | trabajadores Interpersonales Cooperacion EE
trabajadores Estandares 2
Conflictos g
identidad o
[
o

Fuente: Disefio de la Autora (2013)




CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo, se realiza el analisis e interpretacion de los
resultados obtenidos de las respuestas aportadas por los individuos que
conformaron la muestra seleccionada en la investigacion, lo cual tuvo como
objetivo general: Analizar la Influencia de las relaciones interpersonales en el
ambito laboral de los trabajadores en la empresa Industrial De Hilo, C.A. Ubicada
en Cagua Municipio Sucre Estado Aragua para lograr este propdsito, se
plantearon tres objetivos especificos, los cuales ameritaron de la elaboracion de un

cuestionario como instrumento de recoleccion de datos.

Una vez aplicada la técnica de recoleccion de datos asi como el instrumento
para la obtencion de informacion recabada de manera individual, se sometio a su
respectivo analisis de manera general, los resultados obtenidos se presentaron a
través de cuadros estadisticos porcentualizados ademas de graficarlos, con la

finalidad de facilitarle al lector la comprension de los mismos.
El instrumento se aplicd a veinte (20) personas, siendo este un cuestionario
en el que el analisis se realizd pregunta por pregunta tomando en cuenta la

frecuencia de las respuestas y los porcentajes que estas representan.

A continuacion se presentan los items con sus respectivos graficos y el

objetivo que obedece al item correspondiente.
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Identificacion con la organizacién

1 ¢La empresa cuenta con Misién y Visidn, organigrama, politicas y manual de

normas y procedimientos?

15
5
75,00%
0 0,00% 0 0,00% 25,00%
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Grafico 1l

Analisis de la Informacion

Se observa en este item que el 75% y un 25% estan en desacuerdo es decir
que los encuestados opinan que la empresa no cuenta con Mision y Vision,
organigrama, politicas y manual de normas y procedimientos, esto permite inferir
que es fundamental tener al personal identificado con la filosofia, mision y vision
organizacional ademas con las estrategias que la empresa desea implementar en su
ambito de incumbencia. Gracias a esa identificacion, las actitudes Yy
comportamientos asumidos por los empleados facilitaran el logro de objetivos,
ademas, los esfuerzos por implementar cambios en los sistemas y procesos de

trabajo se veran disminuidos.

También, se hace necesario proponer una estructura organizacional que

refleje cada uno de los cargos de la organizacion, de manera que un organigrama
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es como una “declaracion de funciones”, en la cual se sefiala que debe hacer cada
cual dentro de la organizacidn, se debe exponer en lugar visible para que sea visto
y discutido por todos los empleados, y siempre es susceptible a cambios y
mejoras. Al respecto Stoner (2000) manifiesta lo siguiente:

Las modificaciones las dicta la experiencia y el trabajo
diario e implican por lo general, cambios organizacionales
profundos, ya que ningun departamento o seccion de la
empresa trabaja solo, depende de otros, justamente las
lineas del organigrama sefialan esa situacion de
dependencia o dominio. (P.361)

2. Si pudiera cambiar de trabajo lo haria por:
10
9
8
7
6
5
4
3
2
1 .
0
Mejor Salario Otro Puesto No lo haria :;nlsc;gz
M Series1 9 5 4 2
M Series2 45% 25% 20% 10%
Grafico 2

Analisis de la Informacion

El 45% de personas de ésta empresa, solo se irian de la misma si les
ofrecieran un mejor salario en otro lugar. Un 25% lo haria por otro puesto, el 20%,
no lo haria y un 10% no lo ha pensado. En cuanto a estos resultados se encuentra
subjetividad ya que la mayoria de las personas, en ésta y en cualquier

organizacién, desean tener un mejor salario. Resulta factible, revisar la escala
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salarial en esta organizacion, el salario es el incentivo mas motivacional e

importante de un trabajador en general, por ejemplo Solana (2003) manifiesta:

La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo
actle y se comporte de una determinada manera. Es una
combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y
psicoldgicos que decide, en una situacion dada, con qué
vigor se actla y en qué direccién se encauza la energia.

(P.203)

También hay que mencionar que aunque el dinero, es decir el pago por la

jornada laboral juega un papel importante y motivador para el trabajador existen

otros elementos relevantes en este aspecto.

3. Cuando tengo que decir donde trabajo

16

14

12

10

lo hago con
entusiamo

Lo hago conun
poco de
verglienza

No lo digo y
cambio de tema

B Series1

15

3

2

W Series?

75%

15%

10%

Grafico 3
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Analisis de la Informacion

Cuando el personal de esta empresa, tiene que decir en dénde trabaja, el

75%, lo hace con entusiasmo. El 15% restante lo dice con verglienza y el 10% no

lo dice y habla de otra cosa. En general, a los encuestados, no les da pena decir

donde trabajan

4. Trabajar en esta empresa, me produce
16
14
12
10
8
6
4
2
: o
Disgusto estc_)y aqui | Alegria y Satisfaccion, l?r(:\gi)rriggz’lgnqeure
por Necesidad me gusto lo que hago trabajo
M Series1 3 15 2
M Series2 15% 75% 10%
Grafico 4

Analisis de la Informacion

Al 75% de los encuestados, trabajar en ésta empresa les produce alegria y

satisfaccion y les gusta lo que hacen. Sin embargo a un 10% le es indiferente y al

15% les produce disgusto. Seria necesario determinar porqué a este porcentaje, no

les gusta trabajar en ésta empresa y tomar las medidas necesarias, para ello.
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5. Si me ofrecieran otro trabajo yo

20
18
16
14
12
10
8
6
a
2 I
0 :
Lo tomaria sin pensarlo -
- Solo me iria si me .
dos veces, cualquier . . Por nada me iria a
. ofrecieran algo mejor de .
€0sa es mejor que estar trabajar en otro lugar
. lo que hago
aqui
M Series1 0 18 2
M Series2 0% 90% 10%
Grafico 5

Analisis de la Informacion

Si al 90% del personal de ésta empresa le ofrecieran otro trabajo, se iria

solo si le ofrecieran algo mejor del que hace. El 10% dijo que no se iria a trabajar

a otro lugar. Se manifiesta, en general, que las condiciones laborales que ofrece

ésta empresa son satisfactorias para el personal.

6. Lo que mas me gusta de trabajar en esta empresa es
12
10
8
6
Yl
: -
0

Que es un lugar estable
para trabajar

Que mis compafieros y
jefes hacen que todo sea

Es un empresa que
brinda oportunidades de

agradable aqui crecimiento
M Seriesl 10 4 6
M Series2 50% 20% 30%
Grafico 6
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Analisis de la Informacion

El personal manifest6 en un 50%, que lo que mas les parece de trabajar en
ésta empresa, es la estabilidad que les brinda. Un 30% dijo que les gusta la
empresa, porque es un lugar que brinda oportunidades de crecimiento. Por otro
lado, un 20% se enfocd en que los compafieros y jefes son quienes hacen que el
lugar sea agradable. Por lo consiguiente, nuevamente, se observa que la empresa

brinda estabilidad y oportunidades de crecimiento.

En sintesis, en cuanto al factor IDENTIFICACION CON LA EMPRESA y
en base a los resultados obtenidos, se determina que la empresa brinda a sus
empleados buenas condiciones de trabajo, estabilidad y oportunidades de
crecimiento. El personal de ésta empresa se siente identificado con el clima
organizacional ya que éste tomaria la decision de cambiarse de trabajo, sélo si se

les ofreciera un mejor salario.

Relaciones Interpersonales
Se refiere a la calidad de relacidn que existe entre las personas que laboran
en esta empresa, Industrial de Hilos C.A, ubicado en Cagua Estado Aragua.

7. Mis compafieros nunca son:

12
10
8
6
4
2
0 Int d iy mi
Amables conmigo Irrespetuosos nreresados en miy mis
problema
W Series1 6 10 4
B Series2 30% 50% 20%
Grafico 7
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Analisis de la Informacion

El personal, en cuanto a la relacién con sus comparfieros, 50% dijo que
éstos nunca son irrespetuosos con otros. 30% dijo que los compafieros nunca son
amables y un 20% dijo que éstos nunca muestran interés en los problemas de los
otros. Existe una buena calidad de relacion entre los encuestados, tomando en

cuenta que éstos son comparieros de trabajo.

8. Cuando tengo un problema Laboral
10
9
8
7
6
5
4
3
2
1
0
. Consulto con mis .
Consulto con mijefe y se o No consulto con ninguno
compafieros y se que me ]
que va ayudarme ya que no me ayudarian
van ayudar
W Series1 8 9 3
H Series2 30% 50% 20%

Grafico 8

Analisis de la Informacion

En cuanto a los problemas laborales, un 50%, consulta con sus
comparieros teniendo la certeza de que éstos les van a ayudar. Un 30% parece
tener mas confianza con su jefe y con €l consulta. Un menor porcentaje 20% dijo

gue no consulta con nadie porque sabe que no obtendrian respuesta.
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9. La Relacion que tengo con mi jefe es
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i

Degradable

COMODA

CORDIAL

RESPETUOSA

B Series1

2

3

5

10

B Series?

10%

15%

25%

50%

Grafico 9

Analisis de la Informacion

El tipo de relacion que tienen los encuestados de esta empresa es

respetuosa en un 50%, cordial en un 25%, comoda en un 15%, y desagradable en

un 10%, también. Nuevamente se observa la tendencia hacia que es un pequefio

grupo que no se siente a gusto dentro de la empresa.
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10. La Confianza que hay entre mis comparieros de trabajo es

16
14
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10
8
6
4
2
0
Mucha, si confid en ellos S0lo en algunos casos, es No confid en ninguno
tengo confianza
W Series1 5 15 0
W Series2 25% 75% 0%
Grafico 10

Analisis de la Informacion

Aunque las relaciones sean respetuosas, el nivel de confianza que existe es

poco ya que un 75% del personal dijo que solo tiene confianza con sus

comparfieros en algunos casos. Un 25%, dijo que si confia mucho en ellos. La

relacion laboral, es mejor que se lleve tal y como los encuestados la presentan:

s6lo en algunos casos tienen confianza.
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11. La Mayoria de mis comparieros son:
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Grafico 11

Analisis de la Informacion

Dentro del ambiente laboral, el reconocimiento no es tan importante para
los empleados, ya que pueden dar sin esperar nada a cambio. Sin embargo, el 75%
del personal, describe a sus comparieros como encuestados. Mientras que un 25%

dijeron que éstos, son indiferentes.

La calidad de las RELACIONES INTERPERSONALES en ésta empresa,
es agradable, respetuosa y cordial. EI personal sabe que en el momento que
necesiten algo, sus compafieros van a colaborar en lo que sea necesario. Es
positivo que la relacién que tienen las personas de ésta empresa, no es de muchas

confianza, es estrictamente laboral, y no personal. Esto incide directamente en la
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objetividad en el cumplimiento de reglas y procesos, ademéas del desempefio
laboral. En cuanto a la calidad de relacion que exista con los compafieros de
trabajo y jefes, aporta identificacion y calidad de vida dentro del &mbito laboral.
En este aspecto, los encuestados se sienten comodos, ya que las relaciones son
estables.

Factores Relaciones Laborales y Clima organizacional

12. ¢Las relaciones interpersonales en la empresa tienen un grado de significacion

positiva que permite mantener un clima acorde a la vision y mision?

3
2
0,
45,00% l 10,00% 15,00%
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Grafico 12

Analisis de la Informacion

En este reactivo, el 45% esta de acuerdo y 30% totalmente de acuerdo en
que es positivo mantener un clima acorde con la mision y visién organizacional,
mientras que un 15% esta en total desacuerdo y un 10% en desacuerdo, lo que
permite inferir desde la Optica de la investigadora que los empleados piensan que
es positivo mantener un clima acorde con la organizacion.

Segun Elton Mayo (1945: 10) “los trabajadores se sienten mas comprometidos y
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productivos con la organizacion si sus relaciones interpersonales son agradables

con un buen clima organizacional, basado en el respecto y la motivacion”.

13. ¢La permanencia en el cargo depende de preferencias personales?

8
7
3
2
0,
10,00% 40,00% 35,00% 15,00%
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Grafico 13

Andlisis de la informacion

En este item, se puede observar que un 40% manifiesta que hay preferencias
personales para permanecer en el cargo, aun cuando 35% dice estar en
desacuerdo, ademas un 15% total en desacuerdo y un 10% totalmente de acuerdo,
lo que permite inferir que existe una percepcion con mucha discrepancia es decir
que cada empleado tiene una cosmovision diferente de su mundo laboral, asi lo
manifiesta Chiavenato (2009: 172) “el trabajador tiene una imagen de la
organizacién que puede variar segin las deméas ya que el ser humano es
individual, pero aun asi es un ser social lleno de percepciones”. De ello se puede
acotar entonces que se hace necesario la revision permanente y continua de los
procesos en relacion a la convivencia, relaciones interpersonales, misién, vision y

valores organizacionales.
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14 ;En la organizacion los deseos del grupo apuntan hacia las necesidades

colectivas para establecer un mejor clima organizacional?

4
3
15,00% 20,00%
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Grafico 14

Analisis de la informacién

En este item, donde los deseos del grupo apuntan hacia las necesidades
colectivas para establecer un mejor clima organizacional, los empleados estan de
acuerdo en un 40%, ademas de un 25%, por el contrario un 20% en totalmente en
desacuerdo y un 15% en desacuerdo, esto permite inferir que en forma general el
grupo en su mayoria asientan que es necesario combinar esfuerzos para un mejor
clima organizacional, Para Rodriguez, (2005: 73) “las empresas funcionan gracias
a las interrelaciones personales que en ellas se generan. Las organizaciones son,
entre otras cosas, un conjunto de interrelaciones personales que se organizan bajo
determinadas condiciones para la persecucion de ciertos objetivos”. Una empresa
en la cual las relaciones interpersonales fallan o no son productivas, dificilmente
pueda ser exitosa. Sin embargo, son muy pocas las compafiias que realmente se

ocupan de este tema desde el punto de vista estratégico.
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15 ¢Las relaciones interpersonales afectan el desempefio laboral?

15
5
75,00%
25,00% 0 0,00% 0 0,00%
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
Grafico 15

Analisis de la informacion

En esta pregunta el 75% de los encuestados o encuestados han manifestado
que estan totalmente de acuerdo en que la relaciones interpersonales afectan el
desempefio laboral ya que segun la investigadora, de acuerdo a su experiencia en
la organizacion, las relaciones entre los empleados esta afectando su desempefio,
pero ellos estan conscientes de esa situacion ya que reconocen el sintoma, mas sin
embargo es recomendable talleres para fomentar la convivencia, de manera que el

empleado se sienta comprometido con la organizacion.
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16¢El clima organizacional que prevalece en la organizacion lo estimula a la

participacion en reuniones de diferentes indoles?

0 0,00% 20,00%
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
Grafico 16

Anadlisis de la informacion

En este item, se puede observar como el 55% esta de acuerdo en que el clima
organizacional que prevalece en la organizacion lo estimula a la participacion en
reuniones de diferentes indoles, por el contrario un 25% esta en desacuerdo y un
20% en total desacuerdo, esto asiente inferir que exite un clima organizacional
muy fragil ya que las respuestas estan casi parejas esto quiere decir que hay que
fomentar como se ha manifestando en otras preguntas talleres de induccion para
mejorar las relaciones de forma continua y sostenidas en el tiempo, para un mejor

desempefio.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

En este apartado se le dard respuesta a los objetivos planteados en esta
indagacion como es analizar la influencia de las relaciones interpersonales en el

ambito laboral de los trabajadores en la empresa industrial del Hilo C.A.

En cuanto al diagndstico de la situacion actual de la organizacion en cuanto a su
estructura organizacional, mision y vision, se pudo determinar que el personal en
general desconoce la mision, vision, organigrama, y los manuales de normas y
procedimientos, a pesar de que conocen sus funciones, en conclusion la
organizacion trabaja de manera empirica y la organizacion debe orientar sus
procesos de una manera mas cientifica e involucrar méas a los trabajadores en la

cultura organizacional.

Por otra parte, en lo que respecta al departamento de recursos humanos
este debe observar con preocupacion que todo el personal de la empresa conozca
la misién y vision, dado que transmitirla a su gente y conseguir que sea el empuje
que los impulse a alcanzar la excelencia, contribuird al logro de los objetivos
planteados y alcanzara relaciones interpersonales mas fructiferas y satisfactorias,

que se traducen en mayor productividad y calidad.

En cuanto a la estructura organizacional y los manuales de normas y
procedimientos, se tienen que tomar en cuenta nuevas estructuras organizativas en
todos los niveles, con el objetivo de ser mas competitivos y enfocarse
exclusivamente al mercado textil, con nuevas maquinarias avanzadas ya gque con
anterioridad laboraban con maquinas manuales. Para de esta manera satisfacer
las expectativas de sus clientes con productos y servicios de calidad.

En virtud de lo anterior se concluye que el personal debe internalizar ser
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reconocidos como empresa en la fabricacion de productos textiles, con respaldo
de tecnologia acorde a las necesidades de sus clientes a través del mejor servicio
con personal altamente capacitado, lo cual la ubica como lider en el mercado

ademas con tecnologia de punta.

Luego se planted describir las relaciones interpersonales entre superiores y
trabajadores de la empresa, con lo cual se puede inferir que en forma general
existen buenas relaciones interpersonales aun cuando hay variables que atender
como por ejemplo realizar proceso de induccion al empleado pero
institucionalizando previamente los procesos de la organizacion, mencionados

anteriormente.

En este orden de ideas la empresa y sus miembros estdn inmersos en un
complejo sistema de relaciones de intercambio y cada uno de ellos busca que el
otro contribuya, a cambio de los incentivos que le ofrece. La empresa promete
inventivos o alicientes a sus trabajadores en forma de salarios, precios, calidad de
los productos o servicios, calidad de vida, seguridad oportunidades entre otros,
para obtener contribuciones de ellos, en forma de actividad o prestacion de

servicio.

Es decir en estas relaciones de intercambio cada miembro hace
inversiones que produzcan retorno, en proporcién mayor, menor o igual a las

inversiones realizadas.

Figura 2 Relaciones de intercambio

Empresa ’ Incentivos — > Miembros
<4— Contribuciones—

Fuente: Chiavenato (2009)

De manera que los participantes en la actividad empresarial se sumergen

en una dialéctica continua de poder y dependencia reciprocos. Algunos de ellos
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ganan poder a medida que su actividad crea dependencia de otros para alcanzar
sus objetivos. Es decir ellos se mueven en un intrincado juego de colaboracién y

competicion.

La conclusion derivada de la determinacion de factores que influyen entre
el clima organizacional y las relaciones interpersonales de los trabajadores lleva a
definir al primero, como un componente multidimensional de elementos que
pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre
otros. Al respecto Caligiore y Diaz, (2003: 645) expresan “Todos los elementos
mencionados conforman un clima particular donde prevalecen sus propias
caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad de una organizacion e

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

La importancia de este concepto radica en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que dependen de las percepciones que €l tenga
de estos factores. Sin embargo, en gran medida estas percepciones pueden
depender de las interacciones y actividades, ademas de otras experiencias de cada

miembro con la organizacion.

Entre ellos el reconocimiento dentro de la organizacion y la satisfaccion de
sus necesidades, cumplido estos dos objetivos su motivacion se convertira en el
impulsor para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral al logro
de las metas que permitirdn que la organizacion alcance altos niveles de eficacia y
desempefio laboral y los patrones de comunicacion que tienen gran efecto sobre la

manera de como los empleados perciben el clima de la organizacion.

Después de haber realizado, analizado y procesado la investigacién sobre

Las Relaciones Interpersonales en el ambito laboral de los Trabajadores en la
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empresa Industrial del Hilo, C.A. ubicada en Cagua Municipio Sucre Estado
Aragua, se ha podido visualizar que el clima organizacional determina el
comportamiento de los trabajadores en una organizacion; comportamiento éste
que ocasiona la productividad de la institucion a través de un desempefio laboral

eficiente y eficaz.

Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es
necesario trabajar en ambientes sumamente motivadores, participativos y con un
personal altamente motivado e identificado con la organizacion, es por ello que el
empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los
directivos deberén tener presente en todo momento la complejidad de la
naturaleza humana para alcanzar indices de eficacia y de productividad elevada.

5.2. Recomendaciones

Después de haberle dado respuesta a los objetivos planteados, se hace
necesario realizar algunas recomendaciones, de manera que las caracteristicas del
sistema organizacional generen un determinado clima que repercuta sobre las
Relaciones Interpersonales de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento y que estas caracteristicas a su vez afecten el

desempefio laboral.

Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion, lo cual permite inferir que se han
recomendado ocho dimensiones, como aporte de la investigadora a la empresa de
Hilos C.A que explican el clima existente. Cada una de estas dimensiones se
relaciona con ciertas propiedades de la organizacién ya que ellas pudieran
convertirse en directrices para orientar el clima organizacional de dicha
organizacién, para que de esta manera mejore y vaya a la mejora continua. Estas

directrices se pueden canalizar desde la induccion para afianzar mejor la
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organizacion y que los trabajadores en general sientan este organismo como parte

de su vida y su cultura.

1. Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo, es decir se
necesita un estructura organizacional que refleje los niveles jerarquicos,

responsables, cargos, misién visidn politicas entre otros.

2. Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general con
instrucciones precisas, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener

doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
asignacion de una recompensa por el trabajo bien realizado. Es la medida en que

la organizacion utiliza méas incentivos que el castigo.

4. Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

5. Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados
del grupo. EIl énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores

como inferiores.

6. Estandares: es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que ponen

las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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7. Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y

no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

8. ldentidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

En cuanto a la estructura organizacional es recomendable darla a conocer a todos
los miembros de la organizacion ademas de mantenerla flexible y dispuesta a los
cambios que se requieran para que la gerencia se adapte mejor al entorno de la
empresa y al comportamiento de los trabajadores, asi como a cambios internos y
externos que puedan generarse y no quedarse basada unicamente en el crecimiento
a nivel productivo, por esta razon se deberan mantener siempre bien definidas la

mision, vision y objetivos de la empresa los cuales seran de gran ayuda.

Los equipos de trabajo y los individuos deben ser juzgados y recompensados por
cada actividad que realicen dentro de la organizacion, no obstante las
responsabilidades deben de estar definidas y deben ser debidamente comunicadas

dentro de la organizacion.

En lo que respecta a las relaciones interpersonales entre superiores y empleados es
recomendable que se definan claramente las lineas de mando dentro de la
organizacién para de esta manera lograr una armonia y equilibrio en lo que
respecta a las relaciones interpersonales.Ademas de fomentar la participacion
continua de los empleados en actividades de intercambio de ideas referente a los

procesos que se llevan acabo dentro de la empresa.
En cuanto al desempefio laboral es recomendable mantener un clima agradable

debido a que el ambiente de trabajo ejerce influencia directa en la conducta y el

comportamiento del individuo. Adicionalmente realizar un constante seguimiento
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del desempefio del personal para asi obtener el mejor rendimiento de cada uno de
los empleados con menos horas de trabajo de los mismos siendo esto una
ganancia tanto para la empresa como para el trabajador.
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ANEXOS



Anexo

ENCUESTA
UNIVERSIDAD DE CARABOBO A
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES Ggms

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y e
RELACIONES LABORALES
CAMPUS LA MORITA

Encuesta

Reciban un cordial saludo, mediante la presente me dirijo ante ustedes con
la finalidad de solicitar su colaboracion para dar respuestas a las siguientes
preguntas que se presentaran a continuacion, el cual es de absoluta
confidencialidad y me permitird dar respuesta a los objetivos del trabajo de grado
LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN EL AMBITO LABORAL
EN LA EMPRESA INDUSTRIAL DEL HILO, C.A. UBICADA EN CAGUA
MUNICIPIO SUCRE ESTADO ARAGUA”.

De tal forma agradezco ante mano su tiempo y Colaboracion.
Instrucciones
Realice una lectura detallada

Seleccione la respuesta segun su criterio y con la mayor sinceridad.

Gracias...
En la presente se realizaran una serie de preguntas en la que usted debera

seleccionar la opcion que usted considere.

IDENTIFICACION CON LA EMPRESA
Se refiere a qué tanto el empleado se identifica con la empresa.
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1 ¢Laempresa cuenta con Mision y Vision, organigrama, politicas y manual

de normas y procedimientos?

(1) Totalmente de acuerdo
(2) = De acuerdo
(3) =En desacuerdo

(4) =Totalmente en desacuerdo

2. Si pudiera cambiar de trabajo lo haria por:

Mejor Salario
Otro Puesto
No lo haria

No lo he pensado

3. Cuando tengo que decir donde trabajo

Lo hago con entusiasmo
Lo hago con un poco de verglienza

No lo digo y cambio de tema

4. Trabajar en esta empresa, me produce

Disgusto estoy aqui por Necesidad
Alegria y Satisfaccién, me gusto lo que hago

Indiferencia lo que importa es tener trabajo

5. Si me ofrecieran otro trabajo yo

Lo tomaria sin pensarlo dos veces, cualquier cosa es mejor que estar aqui
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Solo me iria si me ofrecieran mejor del que tengo

Por nada me iria a trabajar en otro lugar

6. Lo que méas me gusta de trabajar en esta empresa es

Que es un lugar estable para trabajar
Que mis compafieros y jefes hacen que todo sea agradable aqui
Es una empresa que brinda oportunidades de crecimiento

RELACIONES INTERPERSONALES

Se refiere a la calidad de relacion que existe entre las personas que laboran en esta
empresa.

7. Mis compaiieros nunca son:
Amables conmigo
Irrespetuosos

Interesados en mi y mis problema

8. Cuando tengo un problema Laboral
Consulto con mi jefe y se que va ayudarme
Consulto con mis comparieros y se que me van ayudar
No consulto con ninguno ya que no me ayudarian
9. LaRelacién que tengo con mi jefe es
Desagradable
Comoda
Respetuosa
Cordial

10. La Confianza que hay entre mis companeros de trabajo es:

Mucha, si confié en ellos
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Solo en algunos casos, les tengo confianza

No confi6 en ninguno

11. La Mayoria de mis compaieros son:
Poco Amistosos
Indiferentes
Colaboradores
Abusivos

Factores Relaciones Laborales y Clima organizacional

12. ¢Las relaciones interpersonales en la empresa tienen un grado de significacion
positiva que permite mantener un clima acorde a la vision y mision?

12. = Totalmente de acuerdo

13. = De acuerdo

14. = En desacuerdo

15. = Totalmente en desacuerdo

13. ¢La permanencia en el cargo depende de preferencias personales?

(1) = Totalmente de acuerdo
(2) =De acuerdo
(3) = En desacuerdo

(4) =Totalmente en desacuerdo

14 (En la organizacion los deseos del grupo apuntan hacia las necesidades
colectivas para establecer un mejor clima organizacional?

(1) = Totalmente de acuerdo

(2) = De acuerdo
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(3) = En desacuerdo

(4) =Totalmente en desacuerdo

15 ¢Las relaciones interpersonales afectan el desempefio laboral?

(1) = Totalmente de acuerdo
(2) = De acuerdo
(3) =En desacuerdo

(4) =Totalmente en desacuerdo

16¢El clima organizacional que prevalece en la organizacion lo estimula a la
participacion en reuniones de diferentes indoles?

(1) = Totalmente de acuerdo
(2) = De acuerdo
(3) = En desacuerdo

(4) = Totalmente en desacuerdo
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Anexo 2

Confiabilidad del Instrumento
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COEFICIENTE ALFA CRONBACH

PARTE Ill : RELACIONES

R T o
ORGANIZACIONAL
TOTAL
7 8 9 10| 12 | 22 ] 13| 12 | 15 | 16 BEUNENE
1 4 2 3 3 1 1 2 3 4 5 5 1 5 4 1 1 45
2 2 2 3 2 1 2 1 5 5 5 5 1 5 5 5 1 50
< 3 1 3 4 3 3 5 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 65
O
s 4 2 3 3 3 4 4 5 3 5 4 5 2 4 4 3 2 56
o)
;‘ 5 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 5 2 1 5 2 1 51
§ 6 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 0 4 4 4 2 42
7
= 7 3 2 4 4 2 2 2 4 5 4 5 4 2 5 4 2 54
=
()
° 8 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 32
s
g 9 1 2 2 4 2 4 2 4 4 5 5 2 3 4 4 2 50
2]
g 10 3 4 4 4 2 2 2 3 4 3 3 2 4 4 4 3 51
he]
% 11 3 3 3 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 35
c
? 12 4 3 3 3 2 2 4 2 4 3 3 2 3 5 5 2 )
(0]
[a
13 4 4 4 4 2 2 4 2 4 4 4 2 5 5 5 2 57
14 4 1 1 2 2 2 2 3 2 3 0 2 5 5 0 0 34
15 4 0 5 5 1 2 5 1 5 2 3 0 0 5 0 0 38
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16 0 2 3 4 3 2 2 3 3 2 5 4 5 5 5 2 50

17 3 3 4 4 1 1 2 4 4 5 5 2 4 5 3 1 51
18 2 2 2 2 1 2 2 2 4 4 4 3 4 4 3 2 43
19 2 2 2 2 1 2 2 2 4 4 4 3 4 4 4 2 44

PROMEDIO 27 | 24| 30 | 30 ] 19 | 22|27 29|40 |38/ 40|20 37|45 ]33] 18 47,55
DESVIACION 12 09 | 120 [ 10|10 ] 12 222110212321 ]215]07]|217]12
VARIANZA 14 | 09| 120 |09 |09 | 11| 14|13 ] 10|13 18| 12]21]05]27]|11
SUMATORIA DE LAS VARIANZAS DE LOS ITEMS 20,6
RESUMEN DE RESULTADOS 1 3 4 5 8 9
1 | TOTALMENTE DE ACUERDO 2 2 1 1 8 4 3 2 0 4 0 5 2 0 4 4
2 | DE ACUERDO 5 10 6 8 8 [ 12 [ 13 ] 9 4 6 9 [ 10| 4 8 8 | 12
3 | EN DESACUERDO 6 6 8 5 2 2 0 5 6 3 7 3 5 2 3 4
4 | TOTALMENTE EN DESACUERDO 7 2 5 6 2 2 4 4 | 10| 7 4 2 9 | 10] s 0

TOTALES

Interpretacidn del Coeficiente de Confiabilidad N Z S .2
Rangos Coeficiente Alfa . * 1 ol
Muy Alta 0,81a1,00 a= - 0 |7 o
Alta 0,6120,80 N-1 S ’
Moderada 0,41 a0,60 Total
Baja 0,21a0,40 -
] CONFIABILIDAD DEL INSTRMENTO
Muy Baja 0,01a0,20
Para el calculo de confiabilidad, ésta fue calculada utilizando el indicador
de confiabilidad denominado coeficiente Alfa de Corbach. Para el casoen

estudio arrojo un resultado en la escalade 0,74 concluyéndose que el
instrumento es confiables desde el punto de vista estadistico.




TOTAL ITEMS =

20

Autor: Janet Silva
Titulo: Instrumentos de Investigacion
Afio: 2013
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