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RESUMEN
La presente investigaci&oacute;n tiene como finalidad, analizar el clima organizacionalde los
trabajadoresdel departamento de Gesti&oacute;n Humana, en una empresa dedicada a la
producci&oacute;n de consumo masivo ubicada en el Municipio Libertador, Estado Carabobo, a fin
de aportar informaci&oacute;n para las posibles mejoras en el entorno laboral. La investigaci&oacute;n es
de tipo descriptiva, basada en un estudio de campo, por lo cual fue necesario desarrollar un
instrumento para la recolecci&oacute;n de datos, estructurado en forma de escala de Likert, basado
en ocho indicadores propuestas por la teor&iacute;a de clima organizacional de Rensis Likert y 40
&iacute;tems, que fueron aplicados a la totalidad de la poblaci&oacute;n (23 personas), dicho instrumento
fue sometido a un estudio de confiabilidad el cual arrojo un resultado de 0.84. Al realizar el
an&aacute;lisis de los resultados, se lleg&oacute; a la conclusi&oacute;n que se presenta un clima organizacional
negativoen el departamento, el cual se posiciona seg&uacute;n la teor&iacute;a de Likert en tipo
Autoritario (Sistema I – Explotador), por lo tanto existe un ambiente en general de
insatisfacci&oacute;n con respecto a los indicadores estudiados. Por tal motivo se confirma que,
todos los factores estudiados influyen de manera directa sobre el clima organizacional del
departamento. Vi&eacute;ndose reflejada la percepci&oacute;n del sistema de mando, motivaci&oacute;n, toma de
decisiones, influencia y planificaci&oacute;n, visualiz&aacute;ndose en el descontento que les produce el
ambiente que los rodea.
Palabras Claves: clima organizacional, entorno laboral, motivaci&oacute;n, percepci&oacute;n, toma de
decisiones.
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ABSTRACT
This research aims to analyze the organizational climate of workers in the department of
Human Resources, a company dedicated to the production of consumer located in the
municipality of Libertador, Carabobo State, to provide information for possible
improvements work environment. The research is descriptive, based on a field study, so it
was necessary to develop an instrument for data collection, structured as a Likert scale,
based on eight indicators proposed by the theory of organizational climate RensisLikert 40
items, which were applied to the entire population (23 persons), the instrument was
subjected to a reliability study which throw a score of 0.84. When analyzing the results, it
was concluded that a negative organizational climate in the department, which is positioned
on the theory of Likert on Authoritarian type (System I - Operator) is presented, therefore
there is an environment General dissatisfaction with the indicators studied. Therefore it is
confirmed that all the studied factors directly influence on the organizational climate of the
department. Seeing reflected the perception of the control system, motivation,
decision-making, influence and planning, displayed on discontent gives them the
environment around them.
Keywords: organizational climate, work environment, motivation, perception, decision
making.
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INTRODUCCION
Durante mucho tiempo se han realizado estudios sobre la naturaleza del trabajo, visto como
una realidad psicosocial, fruto de la interacci&oacute;n de las personas que lo realizan en el seno de
un marco social, y que pueden ser concebido como una actividad con valor intr&iacute;nseco, en la
medida en que pueden contribuir, si est&aacute; adaptado a las caracter&iacute;sticas y expectativas de las
personas, a su desarrollo personal y profesional. El conocimiento cabal del mismo exige un
an&aacute;lisis de los procesos de interacci&oacute;n entre las personas y el ambiente laboral en que se
desenvuelven. Esto lleva, de alguna manera a conocer aquellos factores que pueden generar
cambios en la conducta de los trabajadores.
Existen hoy en d&iacute;a m&uacute;ltiples factores tanto externos como internos en las
organizacionesque las obligan y conllevan a realizar cambios y transformaciones, para de
una u otra manera mantener la operatividad del negocio y seguir sobreviviendo. El &aacute;rea m&aacute;s
afectada por esta realidad, son las a&eacute;reas de gesti&oacute;n humana, personal, capital humano,
gesti&oacute;n de personas o como corresponda el nombre a los departamentos que tienen bajo su
seno la administraci&oacute;n de recursos humanos, las cual forma parte de esta investigaci&oacute;n. En
este af&aacute;n lasempresas probablemente tiendan a generar impactos y efectos en su clima
laboral, a pesar de entender que estos cambios son necesarios, en este sentido, numerosos
estudios han confirmado que el clima de una organizaci&oacute;n puede hacer la diferencia entre
una organizaci&oacute;n de buen desempe&ntilde;o y otra de bajo desempe&ntilde;o.
Durante el desarrollo de este trabajo de grado titulado “Clima Organizacional de los
Trabajadores del Departamento de Gesti&oacute;n Humana de una Empresa dedicada a la
Producci&oacute;n de Alimentos de consumo masivo en el Municipio Libertador,
Estado
Carabobo” seconocer&aacute;n los indicadores que se encuentranpresente en los trabajadores de un
departamento de Gesti&oacute;n Humana en la actualidad, cuales son las debilidades y fortalezas
de dichos indicadores y como se pudiera proceder para mejorar el entorno laboral de ser
necesario.
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Con respecto a la estructura del trabajo de investigaci&oacute;n, se encuentra conformado por
cuatro (4) cap&iacute;tulos y una secci&oacute;n de conclusiones yrecomendaciones, cuyos contenidos son
los siguientes:
Cap&iacute;tulo I: el cual hace referencia al planteamiento del problema, objetivos generales y
espec&iacute;ficos y justificaci&oacute;n de la investigaci&oacute;n.
Cap&iacute;tulo II: se encuentra conformado por el marco te&oacute;rico, antecedentes de la
investigaci&oacute;n, referente te&oacute;rico, bases te&oacute;ricas y definici&oacute;n de t&eacute;rminos.
Cap&iacute;tulo III: donde el resultado nos indica el tipo de investigaci&oacute;n, su poblaci&oacute;n y muestra,
definici&oacute;n y operacionalizaci&oacute;n de variables, la t&eacute;cnica de recolecci&oacute;n para la informaci&oacute;n
interpretada del mismo.
Cap&iacute;tulo IV: corresponde al an&aacute;lisis de los resultados.
Y finalmente se presenta las respectivas conclusiones, recomendaciones, bibliograf&iacute;a
y anexos de la investigaci&oacute;n.
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CAP&Iacute;TULO I
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema
La nueva realidad mundial signada por la globalizaci&oacute;n, interviene en el proceso laboral
cada vez con m&aacute;s fuerzas en todas sus fases, evidenciando la necesidad que las
organizaciones est&eacute;n preparadas para los diferentes desaf&iacute;os a plantearse en contextos de
alta complejidad, requiriendo para ello de constantes y din&aacute;micos procesos para la
modernizaci&oacute;n, entendi&eacute;ndose que el &eacute;xito de una empresa dependa de que posea un talento
humano altamente capacitado, motivado y dispuesto asumir nuevos retos con el fin de
alcanzar la competitividad, productividad y eficiencia.
Las organizaciones constituyen parte fundamental de la vida humana y son el fen&oacute;meno
caracter&iacute;stico de la sociedad moderna; constituyendo as&iacute; el instrumento por el cual se
implementan las modificaciones, cambios e intentos de la planificaci&oacute;n de la sociedad.
Toda organizaci&oacute;n necesita conocer su situaci&oacute;n actual; si bien es cierto que las
organizaciones pueden ser planificadas, objetos de reformas programadas; no es menos
cierto que en ellas participen seres humanos; de tal modo que su comportamiento no es del
todo planificable.
Al respecto Koontz y Weihrich (1998) opinan:
Se piensa en organizaci&oacute;n como: La identificaci&oacute;n y clasificaci&oacute;n de las
actividades requeridas, el agrupamiento de las actividades necesarias
para lograr los objetivos, la asignaci&oacute;n de cada agrupamiento a un
administrador con la autoridad necesaria para supervisarlo (delegaci&oacute;n) y
las medidas para coordinar horizontalmente y verticalmente en la
estructura organizacional. (p. 244).
Tambi&eacute;n tomando en cuenta otro criterio G&oacute;mez (1994) que define organizaci&oacute;n como:
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La estructuraci&oacute;n t&eacute;cnica de las relaciones que deben
existir entre funciones, niveles y actividades de los
elementos humanos y materiales de un organismo
social, con el fin de lograr m&aacute;xima eficiencia en la
realizaci&oacute;n de planes y objetivos se&ntilde;alados con
anterioridad. (p. 191).
En conclusi&oacute;n organizaci&oacute;n es una estructura que combina el esfuerzo de los individuos o
grupos de los diferentes niveles de la organizaci&oacute;n, con los elementos necesarios dentro o
fuera de la organizaci&oacute;n para que se cumplan los objetivos
planificados.El an&aacute;lisis
organizacional deber&aacute;, por consiguiente, indicar cu&aacute;l es la situaci&oacute;n de la organizaci&oacute;n,
c&oacute;mo se relacionan los individuos y los grupos y qu&eacute;
potencialidades pueden ser
exploradas, as&iacute; como cuales son las dificultades que enfrenta el sistema organizacional.
Siguiendo con la misma idea de Gomez (1994), las organizaciones se encuentran insertas
en medios en que hay otras estructuras definidas, donde ocurren procesos que las obligan a
adaptarse y adoptan decisiones que podr&aacute;n afectarlas, en este sentido el entorno est&aacute; en
cambios constantes y la organizaci&oacute;n, como sistema vivo, est&aacute; adaptada. Las
organizaciones est&aacute;n, entonces, sometidas al cambio constante derivados de sus procesos
de adaptaci&oacute;n a las modificaciones del entorno interno y externo.Por lo consiguiente el
Clima Organizacional remite una serie de aspectos propios de la organizaci&oacute;n. Se trata de
un concepto multidimensional que ha llegado a sostener que el clima de una organizaci&oacute;n
constituye la responsabilidad de &eacute;sta debido a que, as&iacute; como las caracter&iacute;sticas personales
de un individuo configuran su responsabilidad; el clima de una organizaci&oacute;n se conforma a
partir de un conjunto de caracter&iacute;sticas de la misma.
Manteniendo la idea anterior los autores Gibson, Ivancevich y Donnelly (1998: 528),
plantean que el clima organizacional “tiene un enlace entre la conducta, estructura y
procesos organizacionales, los cuales no son aislados, se interrelacionan para influir en el
ambiente de trabajo”.
17
La presente investigaci&oacute;n centra su inter&eacute;s en el estudio del clima organizacional de los
Trabajadores del Departamento de Gesti&oacute;n Humana en una empresa de producci&oacute;n de
alimentos de consumo masivo ubicada en el Municipio Libertador del Estado Carabobo.
El clima organizacional es un t&oacute;pico que se plantea desde la d&eacute;cada de los sesenta, junto
con el surgimiento del comportamiento organizacional, el desarrollo organizacional y la
teor&iacute;a de sistemas aplicada al estudio de las organizaciones. Su an&aacute;lisis est&aacute; integrado por
un conjunto de factores expresados en t&eacute;rminos de componentes, dimensiones, categor&iacute;as y
variables, que permiten su estudio seg&uacute;n los prop&oacute;sitos planteados en la presente
investigaci&oacute;n. El clima o ambiente de trabajo constituye uno de los factores determinantes,
no s&oacute;lo de los procesos organizativos y de gesti&oacute;n, sino tambi&eacute;n de transformaci&oacute;n.
Las organizaciones toman cada vez mayor compromiso en ofrecer un clima organizacional
que mantenga plenamente motivado a sus trabajadores y por ende obtener de ellos el
m&aacute;ximo rendimiento y productividad a la hora de realizar todas las actividades que
comprendan su jornada laboral diaria, siendo &eacute;ste un factor determinante para el desarrollo
eficiente de las actividades que se ejercen en la organizaci&oacute;n.
Es indispensable que en una organizaci&oacute;n se desarrolle de la mejor manera una excelente
ambiente laboral. S&oacute;lo as&iacute; se tendr&aacute; la certeza que todos los objetivos ser&aacute;n alcanzados, por
el inter&eacute;s y entusiasmo que presente cada miembro de la organizaci&oacute;n.
Muchas veces hemos hablado de la importancia en las empresas modernas de tener a todos
sus empleados motivados, de confiar en ellos y otorgarles todos los medios y facilidades
para que realicen sus labores de la mejor manera. Por lo tanto se debe recordar algunos
m&eacute;todos que har&aacute;n que un empleado se sienta a gusto con su entorno y d&eacute; lo mejor de s&iacute;
para su beneficio y el de la organizaci&oacute;n donde trabaja.
Por lo anterior expuesto el clima organizacional es un tema de vital importancia para todas
las organizaciones en las cuales se toma en cuenta el continuo desarrollo y mejoramiento de
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su ambiente laboral para obtener m&aacute;ximos niveles de rendimiento y productividad de sus
trabajadores, otorg&aacute;ndole siempre la importancia que merece el recurso humano.
Es importante recordar que el clima organizacional es creado por un grupo de individuos
que interact&uacute;an, que comparten un marco de referencia com&uacute;n (cultura organizacional), de
modo que llegan a un acuerdo en cuanto a las contingencias situacionales. Todo lo cual,
permite ver que cada organizaci&oacute;n tiene un “algo” especial que la diferencia de otras, algo
que hace f&aacute;cil o dif&iacute;cil la puesta en pr&aacute;ctica de determinadas pol&iacute;ticas o la adaptaci&oacute;n de
algunas personas. Al mismo tiempo cuesta definir en qu&eacute; consiste ese aspecto diferencial,
c&oacute;mo influye en la vida de la organizaci&oacute;n y c&oacute;mo modificarlo, si es preciso. Ese “algo” se
denomina estilo, ideolog&iacute;a, valores, en definitiva es la cultura empresarial entendida como
el conjunto de principios y creencias b&aacute;sicas de la organizaci&oacute;n compartidas por sus
miembros y que la diferencia de otras organizaciones, que garantizan la calidad de sus
servicios.
La cultura organizacional es la que le brinda personalidad a la organizaci&oacute;n ya que
proporciona originalidad y la hace &uacute;nica y distinta de todas las dem&aacute;s, y la que demuestra la
medida y la flexibilidad de llevar a cabo todos los procesos sea de decisi&oacute;n de
comunicaci&oacute;n dentro de la misma, es por ello que la cultura organizacional tiene un
importante papel en la organizaci&oacute;n ya que refleja las actitudes y el comportamiento de sus
miembros.
Schein (2002), establece lo siguiente:
Cultura Organizacional es el patr&oacute;n de premisas b&aacute;sicas
que un determinado grupo invent&oacute;, descubri&oacute; o
desarroll&oacute; en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptaci&oacute;n externa y de integraci&oacute;n
interna y que funcionaron suficientemente bien al punto
de ser considerada; v&aacute;lidas y, por ende, de ser
ense&ntilde;adas a nuevos miembros del grupo como la
Tomando en cuenta el concepto del autor Schein (2002), la cultura organizacional que
precede al clima y act&uacute;a como su base o fundamento es el factor permanente de la que el
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clima se deriva, pero mientras la cultura es m&aacute;s constante, el clima es m&aacute;s variable; los
factores internos o externos que act&uacute;an sobre el mismo lo pueden transformar en cualquier
momento, y sobre esta base se pueden lograr mejores acciones de intervenci&oacute;n. Razones
por la cual se debe, en este contexto, indagar en los valores y conductas que se comunican a
cualquier nivel de la interacci&oacute;n humana (interpersonalmente, organizacionalmente,
psicol&oacute;gicamente, socialmente, pol&iacute;ticamente y econ&oacute;micamente); examinando los sistemas
de recompensas y castigos, las responsabilidades y especialmente la congruencia de las
acciones directivas con las palabras y c&oacute;digos formales que se expresan.
Sin embargo, muchas empresas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen
ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus directivos,
administradores y trabajadores por igual.
Ejemplo de estas afirmaciones lo constituye, una empresa ubicada en Valencia, Estado
Carabobo, dedicada a la producci&oacute;n de alimentos de consumo masivo; esta investigaci&oacute;n
naci&oacute; de la comunicaci&oacute;n informal generada por sus mismos empleados, tales como que
las personas que conforman la organizaci&oacute;n s&oacute;lo
estrictamente necesario para no ser
permanecen en ella el tiempo
sancionados administrativamente, y de aquellos
trabajadores queal momento de egresar de la empresa la recuerdan como una experiencia
laboral negativa.
Adem&aacute;s a lo anterior, es com&uacute;n observar ausentismo, impuntualidad, comunicaci&oacute;n
deficiente, poca confianza y lealtad entre jefe y subordinados; estos aspectos se reflejan en
indicadores los cuales se miden en el momento del egreso de los trabajadores y durante
periodos donde se presencian alto niveles de ausentismo y puntualidad en la jornada de
trabajo, lo que hace suponer que en el departamento se requiere un estudio profundo de
clima organizacional.
A trav&eacute;s de conversaciones informales se ha detectado un descontento, generalizado, sobre
todo en el &aacute;rea de Gesti&oacute;n Humana, situaci&oacute;n que repercute en el ambiente de trabajo,
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afectando la eficiencia del personal en sus actividades, tomando un comportamiento ap&aacute;tico
y de bajo desempe&ntilde;o para el desarrollo de sus funciones.
En virtud de lo observado se generan preguntas en el presente trabajo, tales como:
&iquest;Qu&eacute; tipo de clima organizacional est&aacute; presenteen los trabajadores deldepartamento de
Gesti&oacute;n Humana de una empresa dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo Municipio
Libertador, Estado Carabobo?
&iquest;Cu&aacute;les son las debilidades y fortalezas existentes en los trabajadores del departamento de
Gesti&oacute;n Humana de una empresa dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo Municipio
Libertador, Estado Carabobo?
Objetivos de la Investigaci&oacute;n
Objetivo General
Analizar el clima organizacional de los trabajadores del departamento de Gesti&oacute;n Humana
de una empresa dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo ubicada en el Municipio
Libertador, Estado Carabobo, a fin de aportar informaci&oacute;n para las posibles mejoras en el
entorno laboral.
Objetivos espec&iacute;ficos
Caracterizarqu&eacute; tipo de clima organizacional se presenta enlos trabajadores del
departamento objeto de estudio.
Identificarlas debilidades y fortalezas del clima organizacional en los trabajadores del
departamento objeto de estudio.
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Establecer
estrategias
que
permitan
mejorar
el
clima
organizacional
en
los
trabajadoresdeldepartamento de Gesti&oacute;n Humana de una empresa dedicada a la producci&oacute;n
de consumo masivo, ubicada en el Municipio Libertador, Estado Carabobo, para su entorno
laboral.
Justificaci&oacute;n de la Investigaci&oacute;n
La importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que &eacute;ste ejerce
positivamente sobre el comportamiento de los trabajadores, ya que influyen las
percepciones compartidas por los miembros de una organizaci&oacute;n respecto al trabajo, el
ambiente f&iacute;sico en que &eacute;sta se da, las relaciones interpersonales que tiene lugar sobre su
entorno y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. Para un gerente es
esencial diagnosticar y comprender c&oacute;mo ven los empleados el clima de su organizaci&oacute;n y
cu&aacute;les son los factores dentro del clima que influyen m&aacute;s a estos empleados. A partir de
estos conocimientos el gerente podr&aacute; entonces planear la investigaci&oacute;n para modificar el
comportamiento de sus empleados, mejorar la productividad y la calidad del trabajo,
favorecer las relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia de la organizaci&oacute;n.
Con el presente estudio se pueden tomar medidas para mejorar o mantener el clima
organizacional, tomando como referencia el clima laboral favorable, el cual posibilita y
favorece un compromiso establecido entre los trabajadores con el departamento,
permitiendo as&iacute; aumentar los niveles de satisfacci&oacute;n y productividad de actividades,
minimizando la aparici&oacute;n de conflictos.
Con el desarrollo de la investigaci&oacute;n se podr&aacute;n alcanzar los objetivos planteados y servir&aacute;
como punto de referencia para el personal que ejercen funciones de control y supervisi&oacute;n
en el departamento de para mejorar el clima existente; as&iacute; como tambi&eacute;n servir&aacute; para
futuras investigaciones a nivel organizacional, ya que se analizar&aacute;n los factores que
determinan el Clima Organizacional desde una perspectiva te&oacute;rico – pr&aacute;ctico.
Es importante que se estudie el Clima Organizacional ya que influye en un conjunto de
variables que incide en las percepciones que tienen las personas del lugar donde desarrollan
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su actividad laboral y a su vez la influencia que este tiene en el desarrollo de la
organizaci&oacute;n ya que las personas trabajan para satisfacer sus necesidades econ&oacute;micas pero
tambi&eacute;n de desarrollo personal; estas necesidades dan lugar a las motivaciones que facilita
el rendimiento, por lo que la percepci&oacute;n est&aacute; determinada por la historia del sujeto y de sus
proyectos personales.
El clima organizacional refleja los valores, las actitudes y las creencias de los miembros,
que debido a su naturaleza, se transforman a su vez en elementos del clima; as&iacute;, se vuelve
importante para un gerente ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizaci&oacute;n
por tres razones:
a) Evaluar las fuentes de conflicto, de estr&eacute;s o de insatisfacci&oacute;n que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizaci&oacute;n.
b) Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos espec&iacute;ficos
sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones, y
c) Seguir el desarrollo de su organizaci&oacute;n y prever los problemas que puedan surgir.
Lo anterior permitir&aacute; al gerente ejercer un control sobre la determinaci&oacute;n del clima, de tal
manera que pueda administrar la organizaci&oacute;n lo m&aacute;s eficazmente posible.
De esta forma, se concluye que un estudio como este se justifica por la necesidad de
considerar suficientemente relevante la informaci&oacute;n que de &eacute;l se deriva, lo que permitir&aacute;n
mejorar en la organizaci&oacute;n aspectos tales como: la planeaci&oacute;n estrat&eacute;gica de la actividad,
en la generaci&oacute;n y difusi&oacute;n de la visi&oacute;n, en la evaluaci&oacute;n del prop&oacute;sito y en la planeaci&oacute;n
de actividades que busquen mejorar la imagen dentro de la organizaci&oacute;n.
Tambi&eacute;n la presente investigaci&oacute;n servir&aacute; como base a futuras investigaciones que se
realicen tanto en la misma empresa como en instituciones universitarias, aportando
conocimientos, material de apoyo y lectura a futuros investigadores interesados en el tema,
23
al igual es de gran beneficio para las l&iacute;neas de investigaci&oacute;n de: gesti&oacute;n de persona; que se
manejan dentro del programa de la Maestr&iacute;a de Administraci&oacute;n del Trabajo y Relaciones
laborales, en la Direcci&oacute;n de Postgrado de la Universidad de Carabobo.
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CAPITULO II
MARCO TE&Oacute;RICO
Antecedentes
Los antecedentes presentados a continuaci&oacute;n son una recopilaci&oacute;n y presentaci&oacute;n de
losenfoques o resultados de teor&iacute;as e investigaciones que han abordado directa
oindirectamente el problema que preocupa investigar, lo cual posibilita tener una o
variasideas de las percepciones que tienen otros estudiosos del mismo problema.
Gonz&aacute;lez (2009). Liderazgo y Clima Organizacional en el contexto de la LOPCYMAT.
Trabajo de grado presentado para optar al t&iacute;tulo de Mag&iacute;ster en Ciencias Administrativas.
Universidad de Oriente. Barcelona –Venezuela.
El objetivo general de la investigaci&oacute;n era determinar el impacto del liderazgo sobre el
clima organizacional bajo la influencia de la LOPCYMAT, usando como marco
metodol&oacute;gico una investigaci&oacute;n de campo no experimental descriptiva transeccional, para
medir la variable estilo de liderazgo se utiliza un instrumento basado en la teor&iacute;a de
liderazgo situacional II propuesta por Ken Blanchard 1996. La variable clima
organizacional est&aacute; basada en la teor&iacute;a de Litwin y Stringer. 2003, adaptados los
instrumentos a temas inherentes a la seguridad planteados por la LOPCYMAT.
Se concluyo que en el estudio se manifiestan dos estilos de liderazgos primarios que son el
orientador (entrenador) y el de apoyo; y el clima organizacional en el &aacute;rea objeto de estudio
est&aacute; entre bueno y muy bueno en la gerencia de envasado de Cervecer&iacute;a Polar. Planta
Oriente.
El aporte de dicha investigaci&oacute;n se basa en que los trabajadores se encuentran con un
cambio importante en su cultura de seguridad industrial con la aplicaci&oacute;n de la
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LOPCYMAT y su reglamento. Se ha generado una perturbaci&oacute;n adicional en la gesti&oacute;n del
supervisor por cuanto en su interpretaci&oacute;n recaen sobre &eacute;l sanciones por omisi&oacute;n, en la
ejecuci&oacute;n y comunicaci&oacute;n de las tareas diarias hacia los supervisados. Las empresas deben
considerar en su estructura de costos las inversiones en crear una filosof&iacute;a de trabajo seguro
y para minimizar el riesgo de ser sometidos a sanciones econ&oacute;micas que van desde multas
en unidades monetarias hasta cierre temporal de la empresa.
Ucr&oacute;s (2010). Clima Organizacional y Pol&iacute;ticas P&uacute;blicas en las Universidades de la Costa
Caribe Colombiana. Tesis Doctoral para optar al T&iacute;tulo de Doctor En Ciencias Humanas.
Universidad del Zulia. Maracaibo-Venezuela.
El objetivo de la presente investigaci&oacute;n es explicar el clima organizacional y su relaci&oacute;n
con las pol&iacute;ticas p&uacute;blicas en las universidades de la Costa Caribe colombiana. Se discuten y
confrontan las propuestas te&oacute;ricas de diversos autores que estudian el clima organizacional,
a fin de establecer su validez, y adecuarlas a la especificidad organizacional y
caracter&iacute;sticas de las instituciones universitarias objeto de estudio. Se realiza el an&aacute;lisis
documental de las pol&iacute;ticas p&uacute;blicas de educaci&oacute;n superior en Colombia y se aplica la
metodolog&iacute;a emp&iacute;rica-inductiva, mediante estrategia cuantitativa para la medici&oacute;n del clima
organizacional y la comprobaci&oacute;n de hip&oacute;tesis, as&iacute; como an&aacute;lisis cualitativo.
Los resultados evidencian que los diferentes enfoques te&oacute;ricos sobre clima organizacional
considerando los factores psicol&oacute;gicos individuales, grupales y organizacionales como
dimensiones de un enfoque integral, permitieron encontrar un clima favorable en la
Universidad del Magdalena, con una tendencia alta y muy alta en todos los docentes,
independientemente del tipo de contrataci&oacute;n; la Universidad del Atl&aacute;ntico ocupa el segundo
lugar con un clima menos favorable, pero sin mayores riesgos para el desempe&ntilde;o de la
instituci&oacute;n; la Universidad de la Guajira ocupa el tercer lugar, y manifiesta mayor
insatisfacci&oacute;n laboral, lo cual implica un alerta al respecto e implica tomar medidas para
mejorar el ambiente organizacional; finalmente, la Universidad Popular del Cesar ocupa el
&uacute;ltimo lugar; muestra un clima tenso, con alto riesgo para el desempe&ntilde;o institucional.
Finalmente se evidencia una relaci&oacute;n positiva muy fuerte entre pol&iacute;ticas p&uacute;blicas y factores
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organizacionales, mientras que con los factores psicol&oacute;gicos individuales y grupales la
relaci&oacute;n es positiva con menor intensidad; es decir las pol&iacute;ticas afectan m&aacute;s directamente a
los factores organizacionales, los cuales afectan el clima organizacional en las
Universidades de la Costa Caribe colombiana.
La contribuci&oacute;n de esta investigaci&oacute;n fue “Formular lineamientos para la construcci&oacute;n de
propuestas que contribuyan a mejorar el clima organizacional en los docentes universitarios
de la Costa Caribe colombiana” bas&aacute;ndose en el an&aacute;lisis de la realidad que viven las
universidades p&uacute;blicas delCaribe colombiano en sus atributos organizacionales, permite
realizar aportes quefavorezcan al mejoramiento y transformaci&oacute;n de las mismas. De igual
manera, lainvestigaci&oacute;n servir&aacute; de soporte para otras investigaciones sobre las
organizacionesuniversitarias.
De acuerdo a los antecedentes expuestos anteriormente, los cuales se consideran de gran
importancia, ya que estos ayudan al desarrollo de la presente investigaci&oacute;n aportando
planteamientos similares a lo expuesto por la autora; adem&aacute;s de proporcionar datos te&oacute;ricos
relacionados al clima organizaci&oacute;n y dem&aacute;s variables relacionadas con la investigaci&oacute;n.
Referente Te&oacute;rico: Teor&iacute;a de la Contingencia
Indica Espinoza (2006). La Teor&iacute;a Contingente o Situacional nace a finales de los a&ntilde;os
cincuenta. Tambi&eacute;n indica:
Surge de investigaciones emp&iacute;ricas aisladas, realizadas
con
el objetivo de
verificar
los
modelos
de estructuras organizacionales m&aacute;s eficaces, derivando
con ello una nueva concepci&oacute;n de empresa, que se
adecue a los cambios que presenta el medio ambiente,
por medio de la identificaci&oacute;n de las variables que
producen mayor impacto, donde su estructura y
funcionamiento dependen de la adaptaci&oacute;n e
interrelaci&oacute;n con el entorno externo; explicando que
existe una relaci&oacute;n funcional entre las condiciones
ambientales y las t&eacute;cnicas administrativas apropiadas
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para el alcance de los objetivos, manifestando que no
existe una teor&iacute;a &uacute;nica para la soluci&oacute;n de
los problemas organizacionales, rompiendo con los
esquemas conceptuales de la administraci&oacute;n.
La misma autora indica que existen dos corrientes de la Teor&iacute;a Contingencia o
situacional:
1. Esta corriente estudia la influencia de las contingencias sobre la estructura
organizativa y el comportamiento administrativo, comienzan sus estudios a finales
de los cincuenta con las investigaciones de la soci&oacute;loga JoandWoodward, quien
analizo 100 firmas industriales, catalogando tres formas de producci&oacute;n: &quot;Producci&oacute;n
o factura unitaria, Producci&oacute;n en masa o mecanizada, Producci&oacute;n Continua o
Automatizada&quot; deduciendo que la variable tecnolog&iacute;a (t&eacute;cnicas de producci&oacute;n)
adoptada determina las estructuras y los comportamientos empresariales. Posterior a
ello, tambi&eacute;n a finales de los cincuenta Burns y Stalker estudiaron alrededor de 20
firmas de la industria electr&oacute;nica en Escocia e Inglaterra, con el objetivo de verificar
la interrelaci&oacute;n entre la administraci&oacute;n y el entorno externo, clasificando a las
organizaciones como mecanicistas y org&aacute;nicas, concluyendo que el ambiente
determina la estructura y que este afecta su sistema administrativo y
funcionamiento.
Seguidamente en los a&ntilde;os sesenta Chandler seg&uacute;n la experiencia de algunas
organizaciones Estadounidense (DuPont, General Motors, Standard Oil y
SearRoebuck&amp; Co), examina como esas empresas adaptan su estructura a
las estrategias de negocios, deduciendo, que las organizaciones norteamericanas
estuvieron determinadas por las estrategias de mercado en estos &uacute;ltimos 100 a&ntilde;os,
explic&aacute;ndolo por medio de un proceso hist&oacute;rico. Se le suma a lo anterior, Thompson
en el a&ntilde;o sesenta y siete que relaciona a la organizaci&oacute;n con el medio ambiente
dentro de una l&oacute;gica de sistema abierto y racionalidad organizacional.
2. La Escuela de los Sistemas Socio- t&eacute;cnicos, hace &eacute;nfasis en los estudios de Emery y
Trist quienes en Londres en los a&ntilde;os sesenta, tratan de identificar el proceso y las
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reacciones que ocurren en el ambiente, clasific&aacute;ndolo seg&uacute;n su naturaleza,
afirmando que existen cuatro tipos de contextos ambientales que regulan la
estructura y comportamiento organizacional, estos son: &quot;El entorno Est&aacute;tico y
Aleatorio (Tranquilo), Entorno Est&aacute;tico y Segmentado, Entorno Perturbado y
Reactivo y el Entorno de Campos Turbulentos&quot; determinado con ello la
interdependencia causal entre las compa&ntilde;&iacute;as estudiadas y su entorno.
Seg&uacute;n Rivas (2009: 18) “la importancia de esta Teor&iacute;a radica en que plantea la posibilidad
de que, dependiendo de la industria y el medio ambiente en el que trabaje una organizaci&oacute;n,
se vea afectada de manera distinta por las influencias externas”.
Es importante resaltar en la presente investigaci&oacute;n que la organizaci&oacute;n debe, por tanto,
dise&ntilde;ar estructuras y modelos diferentes, de modo que un &aacute;rea puede estar organizada con
los principios burocr&aacute;ticos y otra como un sistema abierto con flexibilidad y autonom&iacute;a.
Los apologistas de la teor&iacute;a de la contingencia plantean que la clave en el dise&ntilde;o de una
estructura es la congruencia.El resumen del postulado de esta teor&iacute;a es: la mejor forma de
organizaci&oacute;n depende de la tecnolog&iacute;a, tama&ntilde;o y medio ambiente.
La teor&iacute;a de la contingencia suma significante aporte para el desarrollo de presente
investigaci&oacute;n, ya que se enfoca principalmente al estudio de las variables externas e
internas y como estas afectan directamente a las organizaciones. Asociando la teor&iacute;a de la
contingencia con el estudio de clima organizacional, se coincide que unas de las variables
que estudia dicha teor&iacute;a es la de medio ambiente de trabajo y su influencia en la
organizaci&oacute;n.
Para la elaboraci&oacute;n de la presente investigaci&oacute;n los estudios basados en las influencias del
medio ambiente, act&uacute;an bajo el supuesto que, en virtud de su tama&ntilde;o, los comportamientos
organizacionales repercuten en modo m&iacute;nimo en el entorno. Este es representado en figuras
ilimitados, abstractas, o como fuentes generadoras de incertidumbre.
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Se suele plantear, una relaci&oacute;n jer&aacute;rquica entorno – organizaci&oacute;n, cuyo eje es la
causalidad lineal entre los comportamientos de las variables contextuales, factor activo de
esta relaci&oacute;n, y las conductas organizacionales, que emanan como sus consecuencias. De
all&iacute; que surgen como fen&oacute;menos de estudio, las variedades de comportamientos que
presenta el entorno o las adaptaciones organizativas frente a un entorno general o particular.
La presente investigaci&oacute;n busca un enfoque particular cuya orientaci&oacute;n se ocupa del
estudio de la influencia del medio ambiente de trabajo (clima organizacional), en el dise&ntilde;o
de la estructura organizativa.
Bases Te&oacute;ricas
Cultura Organizacional
Seg&uacute;n Muchinsky (2002; 256), en su obra titulada Psicolog&iacute;a Aplicada al Trabajo, define la
cultura organizacional como “el lenguaje, los valores, las actitudes, las creencias y las
costumbres de una organizaci&oacute;n”. Como puede observase, representan un complejo modelo
de variables que, cuando se toman en conjunto, proporciona a cada organizaci&oacute;n su “sabor”
&uacute;nico.
En 1993 Furnham y Gunter citado por el autor anteriormente mencionado, proponen tres
(3) caracter&iacute;sticas de cultura organizacional:
 La cultura de una organizaci&oacute;n, con frecuencia puede rastrearse hasta sus
fundadores. Estas personas desempe&ntilde;an un gran papel en la contrataci&oacute;n inicial de
los empleados y sus ideas y valores transmitidos con facilidad a los nuevos
empleados.
 Com&uacute;nmente se desarrolla fuera de las experiencias de una organizaci&oacute;n con el
medio externo. Toda organizaci&oacute;n debe establecer su propia identidad en su sector
industrial y en el mercado donde opera.
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 Se desarrolla a partir de la necesidad de mantener relaciones laborales efectivas
entre los empleados.
Schneider (1996) tambi&eacute;n citado por el Muchinsky, cree que:
Las personas que componen la organizaci&oacute;n son las que mejor definen su
cultura. Es decir, las personas no son actores que cumplen determinados
roles en una cultura establecida sino que es m&aacute;s bien la personalidad,
valores e intereses de esa personas a lo largo del tiempo que hacen que la
organizaci&oacute;n sea lo que es. (p. 256).
Para G&oacute;mez, Balkin y Cardy (1997), La expresi&oacute;n cultura organizacional:
Hace referencia a una serie de creencias y supuestos b&aacute;sicos compartidos
por los miembros de una empresa, que funcionan a nivel inconsciente y
que definen de manera elemental la imagen que tiene la empresa de s&iacute;
misma y de su entorno. (p. 357)
Ellos se&ntilde;alan en su obra titulada Gesti&oacute;n de Recursos Humanos, que existen elementos
claves de la cultura de una empresa, y estos son:
 La estandarizaci&oacute;n observada en la conducta de los empleados cuando interact&uacute;an,
tales como el lenguaje utilizado y los rituales que rodean los actos de respeto o
menoscabo.
 Los valores dominantes adoptados por una empresa.
 La filosof&iacute;a que gu&iacute;a la pol&iacute;tica de una organizaci&oacute;n con respecto a sus empleados
y/o clientes.
 Las reglas del juego para moverse por la empresa, lo que tiene que aprender un
reci&eacute;n llegado para convertirse en un miembro aceptado.
 El sentimiento transmitido o el clima creado en una empresa a trav&eacute;s de su
estructura f&iacute;sica y de la manera en que sus miembros interact&uacute;an entre s&iacute;.
La cultura de empresa tiene una gran influencia en las pr&aacute;cticas de recursos humanos. La
manera en que los directores tratan a sus subordinados, el tipo de uso en la gesti&oacute;n de
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Recursos Humanos, los procesos de comunicaci&oacute;n y coordinaci&oacute;n dentro de la empresa
tienden a reflejar la cultura de la misma.
Serna (1996) menciona que:
En la cultura de una organizaci&oacute;n influyen la misi&oacute;n y visi&oacute;n de la
empresa, ya que estas le van a proporcionar el rumbo, direcci&oacute;n,
objetivos, estrategias, lazos o cadenas que unen en las empresas el
presente con el futuro; as&iacute; como tambi&eacute;n, la formulaci&oacute;n de los prop&oacute;sitos
de una organizaci&oacute;n que la distingue de otros negocios en cuanto al
cubrimiento de sus operaciones, sus productos, los mercados y el talento
humano que soporta el logro de estos prop&oacute;sitos. (p. 22)
Se puede deducir de lo que Se&ntilde;ala Serna, que la misi&oacute;n de una empresa induce al
comportamiento de sus miembros y a crear compromisos. La vida de la organizaci&oacute;n tiene
que ser consecuente con sus principios y valores, su visi&oacute;n y su misi&oacute;n. La contradicci&oacute;n
entre estos elementos y la vida diaria de la instituci&oacute;n es fatal para la calidad de vida de la
compa&ntilde;&iacute;a, debido a que se refleja inmediatamente en su clima organizacional, lo cual puede
ser supremamente peligroso para la vida, paz y sobrevivencia de la empresa.
Clima Organizacional
El clima organizacional es aquel en el cual hay una interacci&oacute;n entre los miembros de la
organizaci&oacute;n, est&aacute; directamente relacionado y de &eacute;l depende el nivel de motivaci&oacute;n de los
trabajadores, Villegas (1997) define Clima Organizacional:
Como el desempe&ntilde;o del papel fundamental en los procesos
motivacionales, desde el momento en que el trabajador es reclutado hasta
que se separa de la empresa, una gran parte de su vida se ve influenciado
por las pol&iacute;ticas y procedimientos que regulan el comportamiento humano
en la organizaci&oacute;n. (p. 275).
El clima organizacional es una cualidad que le incumbe de igual manera al individuo como
a la organizaci&oacute;n, por tanto es reciproco para ambos ya que de esta manera se obtiene un
ajuste entre las labores del individuo y llegar al &eacute;xito de &eacute;l y de la organizaci&oacute;n, y no s&oacute;lo
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tomar en cuenta las necesidades fisiol&oacute;gicas y de seguridad sino, todas aquellas necesidades
primordiales que son desarrolladas en la organizaci&oacute;n. Dicho esto como lo refiere Owens
(1981:12) el Clima Organizacional “es un atributo que compete por igual individuo y a la
organizaci&oacute;n, por lo que no se puede considerar como exclusivo de uno y de otro sino de
ambos”.
Tambi&eacute;n Robbins (1993: 75) define el clima organizacional “como una cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que:
a) Es percibida o experimentada por los miembros de la organizaci&oacute;n.
b) Influye en su comportamiento”.
El clima organizacional es percibido en una organizaci&oacute;n debido al comportamiento que
adquiera cada individuo en su &aacute;rea de trabajo, las cuales son experimentadas o analizadas
por los miembros de la misma.
Modelos de Diagn&oacute;stico de Clima Organizacional
El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroinformaci&oacute;n acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo adem&aacute;s,
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como
en la estructura organizacional o en uno o m&aacute;s de los subsistemas que la componen y para
analizarlos en detalle a continuaci&oacute;n mostramos los diferentes modelos de diagn&oacute;stico de
clima organizacional seg&uacute;n sus autores. (Ver Tabla № 1).
Tabla № 1: Modelos de Diagn&oacute;stico de Clima Organizacional
AUTORES
Litwin y
Stinger
Estructura
Responsabilida
Likert
M&eacute;todo de
mando
Caracter&iacute;sticas
Marvin
Pritchard y
Weisbord
Karasick
Objetivos
Autonom&iacute;a
Estructuras
Conflicto
Halpin y
Crofts
Cohesi&oacute;n
entre el
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DIMENSIONES
contra
d
de las fuerzas
(Empowerment)
motivacionales
cooperaci&oacute;n
Relaciones
sociales
Estructura
Caracter&iacute;sticas
Recompensa
de los procesos
Recompensas
l
de
Desaf&iacute;o
Relaciones
Cooperaci&oacute;n
Est&aacute;ndares
Conflictos
del proceso de
Mecanismos
&uacute;tiles
Relaci&oacute;n entre
rendimiento y
influencia
Caracter&iacute;sticas
remuneraci&oacute;n
Niveles de
de la toma de
ambici&oacute;n de
decisiones
Caracter&iacute;sticas
Relaciones
la empresa
Estatus
de los procesos
docente.
Grado de
compromiso
del cuerpo
docente
Moral del
grupo
Apertura de
esp&iacute;ritu
Consideraci&oacute;
n
Nivel efectivo
de las
de
Flexibilidad e
relaciones con
planificaci&oacute;n
Caracter&iacute;sticas
innovaci&oacute;n
la direcci&oacute;n
Centralizaci&oacute;n
Importancia
de los procesos
Identidad
Recompensa
comunicaci&oacute;n
Caracter&iacute;sticas
organizaciona
cuerpo
Liderazgo
de control
Objetivo de
rendimiento
de la
Apoyo
producci&oacute;n
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia de: L&oacute;pez (2015), a partir deBrunet (1992).
De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que las
dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos var&iacute;an de un autor a otro y en algunos
casos se reafirman entendi&eacute;ndose que existen dimensiones comunes para la medici&oacute;n del
clima organizacional. Sin embargo, lo que debe asegurarse el especialista que trabaje con la
medici&oacute;n del clima organizacional, es que las dimensiones que incluya su instrumento est&eacute;n
acorde a las necesidades de la realidad organizacional y a las caracter&iacute;sticas de los
miembros que la integran, para que de esta manera se pueda garantizar que el clima
organizacional se delimitar&aacute; de una manera precisa.
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La importancia de esta informaci&oacute;n se basa en la comprobaci&oacute;n de que el clima
organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a trav&eacute;s de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivaci&oacute;n
laboral y rendimiento profesional, por tal motivo para el desarrollo del presente trabajo se
toma el modelo propuesto por Likert, citados por Brunet
(1987; 28-37), el cual se
determina por las variables y tipos de clima que se indican (Ver Cuadros № 2 y 3),
tomando en cuenta las dimensiones que considera de su modelo de clima (Ver Tabla № 2).
Tabla №2: Variables del Clima Organizacional, seg&uacute;n Likert
VARIABLES
Causales
Intermedia
Finales
CARACTERISTICAS
Definidas como variables independientes, las cuales est&aacute;n orientadas a indicar el sentido
en el que una organizaci&oacute;n evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables
causales se citan la estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencia y
actitudes.
Este tipo de variables est&aacute;n orientadas a medir el estado interno de la instituci&oacute;n, reflejado
en aspectos tales como: motivaci&oacute;n, rendimiento, comunicaci&oacute;n y toma de decisiones.
Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los procesos
organizacionales como tal de la instituci&oacute;n.
Estas variables surgen como derivaci&oacute;n del efecto de las variables causales y las
intermedias referidas con anterioridad, est&aacute;n orientadas a establecer los resultados
obtenidos por la organizaci&oacute;n tales como productividad, ganancia y p&eacute;rdida.
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia de: L&oacute;pez (2015), a partir deBrunet (1992).
La interacci&oacute;n de estas variables trae como consecuencia la determinaci&oacute;n de dos grandes
tipos de clima organizacionales, estos son:
1. Clima de tipo autoritario.
1.1.
Sistema I. Autoritario explotador
1.2.
Sistema II. Autoritarismo paternalista.
2. Clima de tipo participativo.
2.1.
Sistema III. Consultivo.
2.2.
Sistema IV. Participaci&oacute;n en grupo.
Tabla № 3: Tipos de Clima Organizacional, seg&uacute;n Likert
TIPO DE CLIMA
SISTEMA
CARACTERISTICAS
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I Explotador



Autoritario



II Paternalista




III Consultivo


Participativo




IV
En Grupo




Direcci&oacute;n no posee confianza en sus empleados.
El clima que se percibe es de temor.
La interacci&oacute;n entre los superiores y subordinados es
casi nula.
Las decisiones son tomadas &uacute;nicamente por los jefes.
Existe confianza entre la direcci&oacute;n y sus subordinados.
Se utilizan recompensas y castigos como fuentes de
motivaci&oacute;n para los trabajadores.
Los supervisores manejan mecanismos de control.
La direcci&oacute;n juega con las necesidades sociales de los
empleados, sin embargo da la impresi&oacute;n de que se
trabaja en un ambiente estable y estructurado.
Confianza que tienen los superiores en sus subordinados.
Se les es permitido a los trabajadores tomar decisiones
espec&iacute;ficas.
Se busca satisfacer necesidades de estima.
Existe interacci&oacute;n entre ambas partes existe la
delegaci&oacute;n.
Esta atm&oacute;sfera est&aacute; definida por el dinamismo y la
administraci&oacute;n funcional en base a objetivos por
alcanzar.
Plena confianza en los trabajadores por parte de la
direcci&oacute;n.
La toma de decisiones persigue la integraci&oacute;n de todos
los niveles.
La comunicaci&oacute;n fluye de forma vertical -horizontal ascendente - descendente.
El punto de motivaci&oacute;n es la participaci&oacute;n,
Se trabaja en funci&oacute;n de objetivos por rendimiento,
Las relaciones de trabajo (supervisor - supervisado) se
basa en la amistad, las responsabilidades compartidas.
El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo
como el mejor medio para alcanzar los objetivos a trav&eacute;s
de la participaci&oacute;n estrat&eacute;gica.
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia de: L&oacute;pez (2015), a partir deBrunet (1987).
Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura r&iacute;gida
por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas III y IV corresponden a un
clima abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la
organizaci&oacute;n.
Para poder hacer una evaluaci&oacute;n del Clima Organizacional basada en la teor&iacute;a
anteriormente planteada, su autor dise&ntilde;&oacute; un instrumento que permite evaluar el clima actual
de una organizaci&oacute;n con el clima ideal.
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Seg&uacute;n Brunet, Likert dise&ntilde;o su modelo considerando dimensiones como:
Tabla № 4: Dimensiones del Clima Organizacional, seg&uacute;n Likert
DIMENSION
M&eacute;todo de mando
Caracter&iacute;sticas de las
PROPIEDADES
Manera en que se dirige el liderazgo para influir en los trabajadores.
Estrategias que se utilizan para motivar a los empleados y responder
fuerzas motivacionales
Caracter&iacute;sticas de los
a las necesidades.
Referido a los distintos tipos de comunicaci&oacute;n que se encuentran
procesos de comunicaci&oacute;n
Caracter&iacute;sticas del proceso
presentes en la instituci&oacute;n y como se llevan a cabo.
Referido a la importancia de la relaci&oacute;n supervisor - subordinado
de influencia
Caracter&iacute;sticas del proceso
para establecer y cumplir los objetivos
Pertenencia y fundamentaci&oacute;n de los insumos en los que se basan
de toma de decisiones
Caracter&iacute;sticas de los
las decisiones as&iacute; como la distribuci&oacute;n de responsabilidades
procesos de planificaci&oacute;n
Caracter&iacute;sticas de los
procesos de control
Objetivo de rendimiento
Estrategia utilizada para establecer los objetivos organizacionales
Ejecuci&oacute;n y distribuci&oacute;n del control en los distintos estratos
organizacionales.
Perfeccionamiento referido a la planificaci&oacute;n y formaci&oacute;n deseada.
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia de: L&oacute;pez (2015), a partir deBrunet (1987).
El modelo desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a trav&eacute;s de la
medici&oacute;n de las dimensiones ya citadas.
La metodolog&iacute;a para aplicar el instrumento est&aacute; fundamentada en presentar a los
participantes varias opciones por cada concepto, donde se reflejar&aacute; su opini&oacute;n en relaci&oacute;n a
las tendencias de la organizaci&oacute;n (ambiente autocr&aacute;tico y muy estructurado o m&aacute;s humano
y participativo).
Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan sistemas 1, 2, 3, 4, que
a continuaci&oacute;n se explican brevemente:
Sistema 1 (Explotador - Autoritario) se basa en los conceptos de gerencia de la teor&iacute;a X
de MagGregor y su liderazgo directivo.
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Sistema 2 (Benevolente - Autoritario) relaci&oacute;n directa subordinado - l&iacute;der, donde el
subordinado est&aacute; relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el trabajo, ya que el
&eacute;nfasis est&aacute; en la relaci&oacute;n uno - uno (supervisor - supervisado).
Sistema 3 (Consultivo), liderazgo participativo donde el l&iacute;der consulta con su gente a
nivel individual para proceder a tomar decisiones.
Sistema 4 (Participativo o de Grupos interactivos) basado en la teor&iacute;a de MagGregor
donde se hace &eacute;nfasis en la interacci&oacute;n de equipos en todos los procesos cr&iacute;ticos de la
organizaci&oacute;n.
El modelo de Likert es utilizado en una organizaci&oacute;n que cuente con un punto de partida
para determinar (a) El ambiente que existe en cada categor&iacute;a; (b) El que debe prevalecer;
(c) los cambios que se deben implantar para derivar el perfil organizacional deseado.
Teor&iacute;a X y Teor&iacute;a Y de Mc Gregor
Mc Gregor citado por Chiavenato, (1989: 45) manifiesta que existen dos tipos de
suposiciones sobre las personas, teor&iacute;a X y la teor&iacute;a Y. En la primera, es decir en la teor&iacute;a
X, prevalece la creencia tradicional de que el hombre es perezoso por naturaleza, poco
ambicioso y que tratar&aacute; de evadir la responsabilidad. Es necesaria una supervisi&oacute;n
constante, son la causa principal de que los trabajadores adopten posturas defensivas y se
agrupen para da&ntilde;ar al sistema siempre que les sea posible. En la segunda, en la teor&iacute;a Y,
supone que el trabajo es una actividad humana natural, capaz de brindar placer y
realizaci&oacute;n personal. Seg&uacute;n la teor&iacute;a Y, la tarea principal de un administrador consiste en
crear un clima favorable para el crecimiento y el desarrollo de la autonom&iacute;a, la seguridad en
s&iacute; mismo y la actualizaci&oacute;n personal a trav&eacute;s de la confianza y mediante la reducci&oacute;n de la
supervisi&oacute;n al m&iacute;nimo. Esta segunda categor&iacute;a se relaciona m&aacute;s con la din&aacute;mica del
proceso motivador.
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Caracter&iacute;sticas del Clima Organizacional
El clima organizacional implica una referencia constante de losmiembros respecto a su
estar en la organizaci&oacute;n; las caracter&iacute;sticas delsistema organizacional generan un
determinado clima.
El autor Rodr&iacute;guez (1999), plantea un conjunto de caracter&iacute;sticas comoson:

El clima dice referencia con la situaci&oacute;n en que tiene lugar el trabajo de la
organizaci&oacute;n.

El clima de una organizaci&oacute;n tiene una cierta permanencia a pesar de
experimentar cambios.

El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre el comportamiento de
los miembros.

El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificaci&oacute;n de
los miembros de la organizaci&oacute;n.

El clima organizacional es afectado por el comportamiento y las actitudes de
los miembros de la organizaci&oacute;n. (p.160)
Estas caracter&iacute;sticas han tenido gran impacto sobre el climaorganizacional como lo es el
comportamiento y el desenvolvimiento de losmiembros de la empresa, tambi&eacute;n se toca
como punto fundamental el buenclima y el mal clima organizacional; esto tiene que ver con
la disposici&oacute;n delindividuo de acuerdo con el clima que se encuentra en la organizaci&oacute;n.
Tipos de Clima Organizacional
Seg&uacute;n Rodr&iacute;guez, (1999) plantea que existen cuatro categor&iacute;as quedescriben al clima
organizacional de cualquier empresa:
 Clima orientado hacia el poder.
 Clima orientado hacia el papel.
 Clima orientado hacia el trabajo.
 Clima orientado hacia la gente.
Clima orientado hacia el poder; la autonom&iacute;a de un individuo y otrasretribuciones son
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determinadas por aquellos que se encuentran en el poderde la organizaci&oacute;n. En estas
organizaciones de estas categor&iacute;as puedenexistir relaciones benevolentes entre empleados y
por ello el bienestar de lossubordinados depende mucho de sus supervisores.
Clima orientado hacia el papel; este clima enfatiza el orden y laracionalidad. Las
competencias y el conflicto son regulados por reglas, yaque de esta manera valoran la
estabilidad.
Clima orientado hacia el trabajo; este clima est&aacute; dirigido a trabajaren funci&oacute;n de los
objetivos espec&iacute;ficos de la organizaci&oacute;n.
Clima orientado hacia la gente; cubre las necesidades (personales,de aprendizaje y
desarrollo) de los individuos que la integra.
Estos tipos de clima son de gran importancia para la organizaci&oacute;n: portal motivo se debe
mantener un equilibrio entre ellos para poder lograr unaalta motivaci&oacute;n y productividad en
la organizaci&oacute;n.
Comportamiento organizacional
Gordon, (1997)define comportamiento organizacional:
Como los actos y actitudes de las personas en la organizaci&oacute;n, para
ayudarlas a comprender mejor las situaciones que enfrentan en el centro
de trabajo y para encontrar la manera de cambiar su comportamiento, con
el fin de mejorar los resultados y aumentar la eficacia organizacional. (p.
7)
El comportamiento organizacional va a depender de las actitudes que puedan tener cada
individuo dentro de una organizaci&oacute;n, tratando de mejorar o cambiar para as&iacute; aumentar la
eficacia obteniendo resultados exitosos para la organizaci&oacute;n.
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Otro autor Keith (1997: 5) Comportamiento organizacional “es el estudio y la aplicaci&oacute;n
de conocimientos relativos a la manera en que las personas act&uacute;an dentro de las
organizaciones”.
Comportamiento organizacional va a depender de los conocimientos, habilidades que una
persona puede tener, ya que de esos elementos depende la manera de comportarse o de
actuar en una organizaci&oacute;n.
Comportamiento Organizacional y Clima Organizacional
Existen diversos tratados cient&iacute;ficos dedicados al estudio delcomportamiento humano, otros
que analizan el comportamiento de lasorganizaciones y lo que deben hacer para conseguir
una mayorproductividad y calidad en un proceso.
A partir de aqu&iacute; surge una disciplinallamada Comportamiento Organizacional, la cual
Robbins(1996: 8) la define de lasiguiente forma: “Campo de estudio que investiga
lasrepercusiones que los individuos, los grupos y lasestructuras producen en el
comportamiento delas organizaciones, con el prop&oacute;sito de aplicarestos conocimientos para
mejorar la eficiencia dela organizaci&oacute;n”.
Tomando en cuenta la definici&oacute;n citada por Robbins (1996), sepuede decir que el
comportamiento de los trabajadores dentro de unaorganizaci&oacute;n afecta al rendimiento de la
misma y todo lo relacionado con susfunciones; por lo tanto el ausentismo, la rotaci&oacute;n de
personal, laproductividad y el rendimiento humano son indicadores que determinan
elfuncionamiento de la organizaci&oacute;n. Adem&aacute;s la misma se puede ver afectadapor la forma
en que los empleados perciben su clima interno de trabajo y loscomponentes de su
organizaci&oacute;n; de all&iacute; surge la relaci&oacute;n deComportamiento Organizacional con el Clima
Organizacional; en donde este&uacute;ltimo plantea la necesidad de enfrentar fen&oacute;menos
organizacionales quetiene que ser estudiados a trav&eacute;s de los individuos primordialmente; ya
queesto forma parte esencial del ambiente interno de la organizaci&oacute;n.
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Organizaci&oacute;n
Seg&uacute;n Thompson (2007), organizaci&oacute;n se definen de acuerdo a sus elementos de la
siguiente manera:
Una organizaci&oacute;n es un conjunto de elementos,
compuesto principalmente por personas, que act&uacute;an e
interact&uacute;an entre s&iacute; bajo una estructura pensada y
dise&ntilde;ada para que los recursos humanos, financieros,
f&iacute;sicos, de informaci&oacute;n y otros, de forma coordinada,
ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren
determinados fines, los cuales pueden ser de lucro o no.
(p. consultada)
De acuerdo a los diferentes elementos, se considera la organizaci&oacute;n como un conjunto de
personas y recursos relacionados entre s&iacute; y con sus atributos para alcanzar un fin com&uacute;n,
que interact&uacute;a con el contexto y contribuyen una totalidad., &eacute;stas a su vez conjugan una
serie de elementos como el ambiente donde las personas desempe&ntilde;an su trabajo
diariamente, el trato de un jefe para con sus subordinados, la relaci&oacute;n entre el personal de la
empresa, inclusive la relaci&oacute;n con los proveedores y clientes, que conforman lo que se
denomina Clima Organizacional, el cual resulta un factor determinante en el desempe&ntilde;o de
la organizaci&oacute;n, en su conjunto o para determinadas personas que se encuentran fuera de
ella; por cuanto el clima organizacional refleja la situaci&oacute;n entre caracter&iacute;sticas personales y
organizacionales. Desde otro punto de vista, una organizaci&oacute;n tiene car&aacute;cter
multidimensional, actuando en ella, adem&aacute;s de la estructura, otros factores que la afectan
tanto o m&aacute;s, como son: la estrategia, el personal, los valores, los sistemas, las recompensas,
el estilo, el liderazgo.
Sistemas de Organizaci&oacute;n
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Existen diferentes tipos, sistemas o modelos de estructuras organizacionales que se
pueden implantar en un organismo social dependiendo del giro o magnitud de la empresa,
recursos, objetivos, producci&oacute;n, entre otros.
Entre los sistemas organizacionales citados por Phegan (1998) menciona los siguientes:
1. Lineal o militar:
El que concentra la autoridad en una sola persona, ya
sea propietario, gerente o director, es decir, el jefe toma
todas las funciones y todas las responsabilidades del
mando. Este tipo de organizaci&oacute;n procede
particularmente en instituciones como el ej&eacute;rcito, o en
centros de trabajo donde el propietario o el jefe est&aacute;n
dotados de facultades excepcionales y pueden
centralizar el mando absoluto. Tambi&eacute;n las empresas
peque&ntilde;as adoptan esta organizaci&oacute;n. (p.199).
Considerando la cita anterior, se puede resumir que en la organizaci&oacute;n de tipo lineal o
militar, las decisiones se concentran en una sola persona, siendo &eacute;sta la que toma todas las
decisiones y tiene la responsabilidad b&aacute;sica del mando; es decir, el jefe superior asigna y
distribuye el trabajo a los subordinados, quienes a su vez reportan a un s&oacute;lo jefe.
3. Funcional, departamental o de Taylor:
El que se organiza espec&iacute;ficamente por departamentos o
secciones bas&aacute;ndose en los principios de la divisi&oacute;n del
trabajo de las labores de una empresa, y aprovecha la
preparaci&oacute;n y la aptitud profesionales de los individuos
en donde puedan rendir mejor fruto. Cada uno de los
empleados superiores tiene una participaci&oacute;n
proporcional en el mando, para lo cual se le otorgan
facultades y se le exigen responsabilidades. (p.201)
Este tipo o sistema de organizaci&oacute;n se caracteriza por dividir el trabajo y establecer la
especializaci&oacute;n de manera que cada hombre, desde el gerente hasta el obrero, ejecute el
menor n&uacute;mero posible de funciones.
4. Organizaci&oacute;n de l&iacute;nea, asesor&iacute;a o plana mayor:
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Es un derivado del tipo de organizaci&oacute;n de l&iacute;nea, en
cuanto cada uno de los trabajadores, empleados,
vendedores, etc., rinden cuentas a un s&oacute;lo supervisor
correspondiente en cada caso, con la modalidad de que
en la organizaci&oacute;n de l&iacute;nea y asesor&iacute;a existen
especialistas que hacen las veces de asesores de la
direcci&oacute;n en aspectos concretos y determinados.
(p.203).
De acuerdo a lo antes citado, se puede considerar que la organizaci&oacute;n de l&iacute;nea es una
combinaci&oacute;n de la organizaci&oacute;n lineal y funcional, conservando de la funcional la
especializaci&oacute;n de cada actividad en una funci&oacute;n, y de la lineal la autoridad y
responsabilidad que se transmite a trav&eacute;s de un s&oacute;lo jefe por cada funci&oacute;n en especial.
5. Sistema de organizaci&oacute;n de comit&eacute;s o consejos:
Como el que somete las disposiciones que van a
dictarse, al acuerdo de cuerpos de individuos a cuyo
cargo est&aacute;n la direcci&oacute;n, la administraci&oacute;n o la
vigilancia de una empresa o de una instituci&oacute;n. Estos
cuerpos comparten la responsabilidad de las &oacute;rdenes,
ya que &eacute;stas se dictan conforme al acuerdo que se
toma por mayor&iacute;a de votos de sus miembros.
(p.203).
Este sistema de organizaci&oacute;n se asigna los diversos asuntos administrativos a un cuerpo
de personas que se re&uacute;nen para discutir y tomar una decisi&oacute;n en conjunto; la organizaci&oacute;n
se genera porque los seres humanos se han visto obligados a interactuar entre s&iacute;, teniendo
necesidades humanas y requieren de la interacci&oacute;n entre ellos, para obtener sus fines
individuales debido a sus condiciones f&iacute;sicas, biol&oacute;gicas, psicol&oacute;gicas y sociales.
Relaciones Humanas
Seg&uacute;n la consulta realizada al Diccionario del Trabajo Social, lo define como: “El lenguaje
de las vinculaciones o relaciones entre individuos en la base de la mutua comprensi&oacute;n”.
Llevando el concepto a las relaciones humanas en la industria, “es la aplicaci&oacute;n pr&aacute;ctica de
44
las mismas, destinados a mejorar el funcionamiento de los grupos informales y las t&eacute;cnicas
de mando, con el fin de mejorar en funcionamiento de las empresas”.
Fundada en conocimientos sociol&oacute;gicos y psicol&oacute;gicos, las relaciones humanas tienen por
finalidad establecer relaciones satisfactorias entre los miembros del personal, los cuadros y
la direcci&oacute;n de una empresa, a fin de armonizar las relaciones interpersonales y lograr un
mayor y mejor rendimiento del personal. Por otra parte, a trav&eacute;s de estas relaciones se
procura que los obreros y empleados sientan la empresa como algo propio, con lo que se
logra una mayor integraci&oacute;n en la misma atenuando los riesgos de huelgas y de conflictos.
Gesti&oacute;n Humana
Seg&uacute;n Chiavenato (2009: 458), “es un conjunto de pol&iacute;ticas, conceptos y pr&aacute;cticas
coherentes entre s&iacute;, con el prop&oacute;sito de alcanzar objetivos organizacionales de la empresa
de manera eficiente y eficaz”.
Las fases por las que ha pasado la gesti&oacute;n humana son cuatro:
1&ordm; Administrativa: Es puramente burocr&aacute;tico y act&uacute;a sobre la disciplina y las
remuneraciones. Las medidas a adoptar son de tipo reactivo.
2&ordm; Gesti&oacute;n: Se empieza a considerar las necesidades de tipo social y sociol&oacute;gico de las
personas. Las medidas a adoptar son de tipo proactivo.
3&ordm; Desarrollo: Se busca la conciliaci&oacute;n entre las necesidades de los trabajadores y las
necesidades econ&oacute;micas de la empresa. Se considera que las personas son elementos
importantes para la empresa y se busca su motivaci&oacute;n y eficiencia.
4&ordm; Gesti&oacute;n estrat&eacute;gica de los RRHH: La gesti&oacute;n de los RRHH est&aacute; ligada a la estrategia de
la empresa. Los trabajadores son la fuente principal de la ventaja competitiva de la
empresa.
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Se puede concluir que la gesti&oacute;n humana tiene una compleja responsabilidad dentro de la
empresa, ya que sobre ella recae el bienestar del recurso humano y es la principal en
fomentar un clima organizacional acorde a los requerimientos de las organizaciones.
Producto de consumo masivo
Seg&uacute;n Stanton, Etzel y Walker (2004), citado por autor desconocido, los productos de
consumo masivo son los mismos “productos de consumo” y al respecto, los mencionados
autores dicen:
Los productos de consumo son aquellos que usan las unidades familiares
con fines no lucrativos”, mientras que “los productos industriales o para
las empresas se destinan a la reventa y se utilizan en la elaboraci&oacute;n de
otros productos o para prestar servicios dentro de una organizaci&oacute;n. As&iacute;,
los dos tipos de productos se distinguen seg&uacute;n quien los use y c&oacute;mo los
use. (p. 212)
Seg&uacute;n este concepto se puede definir que los productos de consumo masivo son de
primera necesidad solo con el fin de satisfacer las necesidades de la sociedad, y que para su
proceso requiere una seria de actividades que dependen de un ambiente laboral acorde, para
que el producto final llegue al destino indicado que son las familias.
Entorno laboral
Seg&uacute;n Barrios y Paravic (2006) definen entorno laboral como:
El conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente
permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizaci&oacute;n
empresarial y que influyen sobre su conducta, la satisfacci&oacute;n y la
productividad. (p. 139)
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Est&aacute; relacionado con el &laquo;saber hacer&raquo; del directivo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interacci&oacute;n con la empresa,
con las m&aacute;quinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.
Definici&oacute;n de T&eacute;rminos b&aacute;sicos
Actitud: Es la posici&oacute;n que adoptan los empleados de la organizaci&oacute;n ante est&iacute;mulos que
recibe en la empresa.
Ambiente Laboral: Son el conjunto de condiciones o factores que caracterizan a una
situaci&oacute;n laboral en una organizaci&oacute;n.
Conducta: se refiere al comportamiento de los empleados de la empresa que est&aacute;n
presumiblemente determinados por el clima organizacional.
Conflicto: Se refiere a la oposici&oacute;n entre los impulsos o los deseos contradictorios de los
empleados de la empresa que producen tensi&oacute;n emocional, a menudo muy desagradable.
Comunicaci&oacute;n: Se refiere al proceso mediante el cual los empleados de la empresa,
realizan el intercambio de informaci&oacute;n y la comprensi&oacute;n entre ellos.
Comunicaci&oacute;n informal: Es el asumir y aprovechar la interacci&oacute;n diaria entre los
miembros de la organizaci&oacute;n en los lugares de trabajo, en el restaurante, en el pasillo, en los
eventos sociales y deportivos, donde el intercambio de informaci&oacute;n se realiza
descomplicada y amistosamente.
Comunicaci&oacute;n formal: Es la que se realiza a trav&eacute;s de los boletines de noticias, informes
anuales, manuales de trabajadores, memorandos y reuniones programadas para transferir
informaci&oacute;n.
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Comportamiento Organizacional: se refiere a la manera en que los empleados de la
empresa act&uacute;an dentro de la organizaci&oacute;n.
Costumbres: Conjunto de pr&aacute;cticas no expresa o formalmente establecidas, que se
presentan en las relaciones laborales o en la ejecuci&oacute;n misma de los trabajos.
Desempe&ntilde;o: Es la forma en que el trabajador realiza sus actitudes, cumple con sus
obligaciones para el logro de los objetivos propuestos dentro de la organizaci&oacute;n.
Efectividad: Este aspecto fue dise&ntilde;ado para que el evaluador mencione aquellas fallas,
virtudes o recomendaciones
Empleado: trabajador que desempe&ntilde;a una posici&oacute;n o cargo en el cual el esfuerzo
intelectual es superior al f&iacute;sico.
Estructura organizacional: Se refiere a la forma en que e dividen, se agrupan y coordinan
las actividades de la organizaci&oacute;n; en cuanto a las relaciones entre gerentes, y empleados,
(autoridad y comunicaci&oacute;n).
Estilo de liderazgo: Es el patr&oacute;n de conducta de un l&iacute;der, seg&uacute;n como lo perciben los
dem&aacute;s.
Desempe&ntilde;o: Este aspecto fue dise&ntilde;ado para que el evaluador mencione aquellas fallas,
virtudes o recomendaciones.
Dirigir: Coordinar el trabajo de los dem&aacute;s. El Director es un generalista. No sabe m&aacute;s que
los dem&aacute;s ya que son especialistas en su trabajo. La responsabilidad es del director pero
existen responsabilidades parciales e individuales. Maneja los premios y los castigos.
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Factor Humano: Es la combinaci&oacute;n de cierta cantidad de elementos, tales como: el
trabajador individual (mano de obra), las organizaciones laborales (sindicatos), y el
empresario individual, las organizaciones empresariales (patronales).
Factor de Producci&oacute;n: Es aquel elemento que interviene en el proceso productivo de un
modo variable, dando lugar cuando suceden alteraciones en la cantidad o calidad del
producto obtenido.
Liderazgo: Este factor sirve para apreciar la capacidad de la persona o funcionario en
cuanto a conducir grupos e individuos en forma efectiva hacia la consecuci&oacute;n de los
objetivos propuestos, aqu&iacute; se estima la forma como motivar al personal, la capacidad para
dirigir y guiar a los subalternos en el logro de los trabajos asignados
Misi&oacute;n: son los objetivos a corto plazo que tiene trazada la organizaci&oacute;n.
Motivaci&oacute;n: Se refiere a la influencia que ejerce la empresa sobre los empleados para crear
en ellos el deseo de alcanzar los objetivos de la empresa.
Necesidades: pueden considerarse como algo en el individuo que lo obliga a dirigir su
conducta hacia el logro de incentivos u objetivos que &eacute;l cree puedan satisfacer necesidades.
Normas: Son las leyes, disposiciones o reglas a la cual debe ajustarse todo acto. Lo que
ocurre regularmente o que aparece com&uacute;n, corriente o acostumbrado.
Organizaci&oacute;n Administrativa: Se refiere a la estructura administrativa global de la
empresa, consistente en departamentos o secciones de distintas categor&iacute;as a trav&eacute;s de los
cuales se llevan a cabo las operaciones de control y de personal.
Participaci&oacute;n: es la interacci&oacute;n entre la gerencia y los trabajadores en la toma de
decisiones sobre asuntos de inter&eacute;s mutuo. Las decisiones impl&iacute;citas en la participaci&oacute;n
incluyen asuntos de corte gerencial
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Percepci&oacute;n: Es un proceso en virtud del cual las personas organizan e imparten sus
impresiones sensoriales a fin de dar significados a su ambiente.
Proceso de comunicaci&oacute;n: Son las distintas fases por donde pasa el flujo de informaci&oacute;n,
durante una comunicaci&oacute;n.
Productividad Laboral: Es el aporte de los trabajadores al proceso productivo,
denomin&aacute;ndose trabajadores a la mano de obra que labora en la organizaci&oacute;n.
Relaci&oacute;n de Trabajo: Es el acto que se establece entre los empleados por el simple hecho
de pertenecer a la misma organizaci&oacute;n.
Retroalimentaci&oacute;n: Es el &uacute;ltimo paso en el proceso de comunicaci&oacute;n; en &eacute;l se colocan el
mensaje de regreso en el sistema para verificar que no haya distorsiones.
Satisfacci&oacute;n: Sensaci&oacute;n que el individuo experimenta al lograr el restablecimiento del
equilibrio entre una necesidad o grupos de necesidades y el objeto o los fines que los
reducen.
Satisfacci&oacute;n Laboral: Se refiere a la actitud que adopta la persona con respecto al trabajo.
Una persona satisfecha adopta actitudes positivas, lo contrario, una persona insatisfecha,
demuestra actitudes negativas poco favorables para la organizaci&oacute;n.
Supervisor: Persona encargada de dirigir, vigilar, preparar y corregir el trabajo de otros,
cuidando de utilizar al m&aacute;ximo los recursos que est&aacute;n en su campo de acci&oacute;n.
Subordinado: Persona dependiente de otra por a relaci&oacute;n de trabajo, sujeto de inferior
rango jer&aacute;rquico.
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Trabajo en Equipo: Es una actitud manifiesta por un trabajador para laborar
espont&aacute;neamente con otros individuos.
Visi&oacute;n: son los objetivos a largo plazo que se ha planteado la organizaci&oacute;n.
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CAP&Iacute;TULO III
MARCO METODOL&Oacute;GICO
En este cap&iacute;tulo se expone el conjunto de estrategias o procedimientos que sirven de apoyo
para alcanzar los objetivos; se hace referencia al m&eacute;todo y teor&iacute;as utilizadas tal fin. En
palabras de Arias, (2006: 18) el m&eacute;todo es “el conjunto de pasos, t&eacute;cnicas y procedimientos
que se emplean para formular y resolver problemas de investigaci&oacute;n mediante la prueba o
verificaci&oacute;n de hip&oacute;tesis.”
Naturaleza de la Investigaci&oacute;n.
Lainvestigaci&oacute;n a desarrollar es de tipo descriptiva, ya que describe las variablesdel clima
organizacionalentre los trabajadores delos trabajadores del departamento de Gesti&oacute;n
Humana de una empresa dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo ubicada en el
Municipio Libertador, Estado Carabobo. Seg&uacute;n Hern&aacute;ndez, Fern&aacute;ndez y Baptista se&ntilde;alados
por Delgado(2006: 231) la investigaci&oacute;n descriptiva “puede ser m&aacute;s o menos profunda,
pero en cualquier caso, se basa en la medici&oacute;n de uno o m&aacute;s atributos del fen&oacute;meno
descrito.”
En cuanto a la modalidad se comprende con un estudio de campo, puesto que se obtienen
los datos directamente del lugar donde ocurre el fen&oacute;meno de acuerdo al estudio. Seg&uacute;n
Arias, (2006: 31), el estudio de campo consiste “en la recolecci&oacute;n de datos directamente de
los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos”.
Los datos son aportados por los trabajadores del departamento de Gesti&oacute;n Humana de una
empresa dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo ubicada en el Municipio Libertador,
Estado Carabobo. Es decir que el dise&ntilde;o est&aacute; enmarcado en el paradigma cuantitativo.
Seg&uacute;n Filstead, citado por C&oacute;rdova, (sin fecha):
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Aluden a la objetividad, a la unicidad del m&eacute;todo para estudiar el mundo
social y natural bajo un orden mecanicista, por lo tanto utiliza un modelo
cerrado de razonamiento l&oacute;gico-deductivo, desde la teor&iacute;a a las
proposiciones, la formaci&oacute;n de conceptos, la definici&oacute;n operacional, la
medici&oacute;n de las definiciones operacionales, la recogida de datos, la
comprobaci&oacute;n de hip&oacute;tesis y el an&aacute;lisis. (p. Consultada)
Posteriormente se acudi&oacute; a la estad&iacute;stica descriptiva para el an&aacute;lisis de los datos.
Estrategia Metodol&oacute;gica
A continuaci&oacute;n se presenta una breve explicaci&oacute;n de las fases por las cuales ha pasado la
presente investigaci&oacute;n para su realizaci&oacute;n.
Con el fin de desarrollar la investigaci&oacute;n de tipo descriptiva, quien seg&uacute;n Arias, (2006: 24)
“consiste en la caracterizaci&oacute;n de un hecho, fen&oacute;meno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento.”,
Fue necesario realizar una revisi&oacute;n
documental de material bibliogr&aacute;fico con el fin de recabar informaci&oacute;n relacionada con el
clima organizacional. A tal efecto la investigaci&oacute;n se bas&oacute; en el dise&ntilde;o de un cuadro
metodol&oacute;gico desarrollado a partir del primer y segundo objetivo espec&iacute;fico de la
investigaci&oacute;n, cuyo fin, seg&uacute;n el autor Delgado (2006: 242), “permite ir descomponiendo a
partir de los aspectos generales, los elementos m&aacute;s concretos que le permiten al
investigador acercarse a la realidad objeto de estudio”.
De esta manera, el cuadro t&eacute;cnico metodol&oacute;gico refleja la estrategia que se sigui&oacute; para el
presente estudio, bajo el esquema de las variables y los tipos de clima organizacional
se&ntilde;alados por la teor&iacute;a de Rensis Likert, los cuales han sido tomados como referencia para
el estudio del presente trabajo, estas son tres variables: causales, intermedias y finales; y
dos tipos de clima organizacional: autoritario y participativo.
A continuaci&oacute;n se presenta el Cuadro T&eacute;cnico Metodol&oacute;gico:
Cuadro T&eacute;cnico Metodol&oacute;gico
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Objetivo General:Analizar el clima organizacional de los trabajadores del departamento
de Gesti&oacute;n Humana de una empresa dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo ubicada
en el Municipio Libertador, Estado Carabobo, a fin de aportar informaci&oacute;n para las posibles
mejoras en el entorno laboral.
Tabla № 5: Definici&oacute;n de las Variables
Variable.
Clima Organizacional
Dimensi&oacute;n Conceptual
Dimensi&oacute;n Operacional
El
conjunto
de
caracter&iacute;sticas permanentes
que
describen
una
organizaci&oacute;n, la distinguen
de otra e influyen en el
comportamiento de las
personas que la forman.
Forehand y Gilmer (citado
por Dessler 1993).
El Clima Organizacional
var&iacute;a de una organizaci&oacute;n
a otra, y est&aacute; conformada
por ciertas variables o
tipos de clima que influyen
en el comportamiento de
cada
trabajador,
de
acuerdo a las percepciones
que tengan cada uno de
ellos.
Y el tipo de clima que se
puede dar son:


Autoritario.
Participativo.
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia L&oacute;pez, (2015).
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Tabla № 6:Cuadro T&eacute;cnico Metodol&oacute;gico
Objetivo General:
Analizar el clima organizacional de los trabajadores del departamento de Gesti&oacute;n Humana de una empresa
dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo ubicada en el Municipio Libertador, Estado Carabobo, a fin de aportar informaci&oacute;n para
las posibles mejoras en el entorno laboral.
Definici&oacute;n
Autoritario
(I
Explotador-II
Paternalista)
El tipo de
clima
organizacional
autoritario
contiene
los
sistemas I y II
que
corresponden a
un
clima
cerrado, donde
existe
una
estructura
r&iacute;gida por lo
que el clima es
desfavorable.
Indicadores
M&eacute;todo de
mando.
Caracter&iacute;sticas de
las fuerzas
motivacionales.
&Iacute;tems
T&eacute;cnicas e
instrumentos
Fuente
 Conocimientos de normas (1).
 Conocimiento de estructura y direcci&oacute;n
(2, 3, 4, 5).
 Satisfacci&oacute;n de necesidades (6).
 Recompensas motivacionales (7, 10).
 Necesidades sociales (8).
Caracter&iacute;sticas de
los procesos de
comunicaci&oacute;n.
Caracter&iacute;sticas del
proceso de
influencia.
 Motivaci&oacute;n (9).
 Interacci&oacute;n entre los miembros de la
organizaci&oacute;n (11, 12).
 Tipo de comunicaci&oacute;n (13, 14, 15).
 Percepci&oacute;n de los empleados
respectos a los superiores (16, 17).
Empleados.
Dimensiones
Cuestionario.
Objetivo
Especifico
Caracterizar
que
tipo
de
Clima
Organizacional
se presenta en
los trabajadores
del
departamento
objeto
de
estudio.
con
 Relaciones (18, 19).
 Confianza transmitida a los empleados
(20).
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia L&oacute;pez, (2015).
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Tabla № 7:Cuadro T&eacute;cnico Metodol&oacute;gico (Cont.)
Objetivo General:
Analizar el clima organizacional de los trabajadores del departamento de Gesti&oacute;n Humana de una empresa
dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo ubicada en el Municipio Libertador, Estado Carabobo, a fin de aportar informaci&oacute;n para
las posibles mejoras en el entorno laboral.
Definici&oacute;n
Participativo
(III
Consultivo- IV
En Grupo)
Corresponden
a un clima
abierto
con
una estructura
flexible
creando
un
clima
favorable
dentro de la
organizaci&oacute;n.
Indicadores
Caracter&iacute;sticas
del proceso de
toma de
decisiones.
Caracter&iacute;sticas de
los procesos de
planificaci&oacute;n.
Caracter&iacute;sticas de
los procesos de
control.
Objetivo de
rendimiento
&Iacute;tems
T&eacute;cnicas e
instrumentos
Fuente
 Iniciativa innovadoras de los empleados
(21).
 Participaci&oacute;n (22, 23, 24, 25).
 Delegaci&oacute;n de las actividades (26, 27, 28,
29).
 Trabajo en equipo (30).
 Mecanismo de control (31, 32, 34).
Empleados.
Dimensiones
Cuestionario.
Objetivo
Especifico
Caracterizar
que tipo de
Clima
Organizacional
se presenta en
los trabajadores
del
departamento
objeto
de
estudio.
 Indicadores de gesti&oacute;n (33, 35).
 Objetivo por rendimiento (36, 37, 40).
 Dinamismo en la obtenci&oacute;n de resultados
(38 y 39).
Fuente:Elaboraci&oacute;n propia L&oacute;pez, (2015).
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T&eacute;cnicas e Instrumentos de Recolecci&oacute;n de Informaci&oacute;n.
Todo proceso de investigaci&oacute;n requiere de t&eacute;cnicas e instrumentos que faciliten la
obtenci&oacute;n de datos necesarios para alcanzar los resultados.
Por tal motivo Arias, (2006: 67), indica que se entender&aacute; por t&eacute;cnica “el procedimiento o
forma particular de obtener datos o informaci&oacute;n”.
Para obtener la informaci&oacute;n utilizada en la investigaci&oacute;n y desarrollo de la misma, existen
diversas t&eacute;cnicas e instrumentos para la recolecci&oacute;n de datos, se tom&oacute; como poblaci&oacute;n
finita, Seg&uacute;n Arias, Es “una agrupaci&oacute;n en la que se conoce la cantidad de unidades que la
integran” esta poblaci&oacute;n est&aacute; conformada por los trabajadores del departamento de Gesti&oacute;n
Humana de una empresa dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo ubicada en el
Municipio Libertador, Estado Carabobo a los cuales se les aplicara un
cuestionario,
definido por Hurtado y Toro (2001:53), “el cuestionario constituye una forma concreta de la
t&eacute;cnica de observaci&oacute;n, logra que el investigador fije su atenci&oacute;n en ciertos aspectos y se
sujete a determinadas condiciones”.
Para efecto de la investigaci&oacute;n se formul&oacute; un cuestionario(Ver anexo A), el cual estuvo
conformado por cuarenta (40) afirmaciones, dicho cuestionario tiene como condici&oacute;n el
anonimato a fin de conservar la confidencialidad de los consultados. Se emple&oacute; la escala
tipo Likert, quien seg&uacute;n Diez y Romero (2011: 351) “mide actitudes o predisposiciones
individuales en contexto sociales particulares”, para las respuestas, la cual ha sido
determinada de la siguiente manera:
(5) Totalmente de acuerdo
(4) De acuerdo.
(3) Medianamente de acuerdo.
(2) En desacuerdo.
(1) Totalmente en Desacuerdo.
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An&aacute;lisis e Interpretaci&oacute;n de los resultados
Para Hern&aacute;ndez y otros (2008: 274), los an&aacute;lisis de los resultadosobedecen a tres factores:
a) El nivel de medici&oacute;n de la variable.
b) La manera como se haya formulado la hip&oacute;tesis.
c) El inter&eacute;s del investigador.
La elecci&oacute;n del tipo de an&aacute;lisis dependi&oacute; de los datos recolectados, por loque se llev&oacute; a
cabo en dos etapas:
1. Observaci&oacute;n de las experiencias (fuentes bibliogr&aacute;ficas, red deinternet) de los
diferentes autores en la revisi&oacute;n de materialbibliogr&aacute;fico, sobre el tema en estudio,
b&aacute;sicamente referido a lossiguientes ejes tem&aacute;ticos: clima organizacional y entorno.
2. La informaci&oacute;n cuantitativa de las encuestas, se codific&oacute; y prepar&oacute; para el estudio
en la matriz de datos y luego se efectu&oacute; el an&aacute;lisis cuantitativo, espec&iacute;ficamente, en
el programa Excel, a trav&eacute;s de una tabla o distribuci&oacute;n de frecuencia, los c&aacute;lculos
consistieron en establecer el porcentaje obtenido por cada opci&oacute;n de respuesta de la
pregunta, gener&aacute;ndose un cuadro o tabla de frecuencia, para luego ser presentados
estos datos gr&aacute;ficamente. Al respecto Hern&aacute;ndez y otros, (2008:499), afirman que
la distribuci&oacute;n de frecuencias es “un conjunto de puntuaciones ordenadas en sus
respectivas categor&iacute;as”.
Dicha tabla de frecuencia antes mencionada se estableci&oacute; por iniciativa de la autora, para
as&iacute; definir el tipo de clima organizacional que se genera en cada uno de las dimensiones,
partiendo desde altamente positivo hasta altamente negativo, entendiendo que el resultado
obtenido en una escala menor a 60% se considerara como una debilidad, esta propuesta de
la autora se desglosa de la siguiente manera.
Tabla № 8: Tabla de frecuencia
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Escala de %
Tipo de Clima
Organizacional
80,01 - 100 %
Altamente
Positivo
60,01 - 80 %
Positivo
40,01 - 60 %
Moderado
20,01 - 40 %
Negativo
1 - 20 %
Altamente Negativo
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia L&oacute;pez, (2015).
Fortaleza/Debilidad
Fortaleza
Fortaleza
Debilidad
Debilidad
Debilidad
Validez del Instrumento
Toda medici&oacute;n o instrumento de recolecci&oacute;n de datos debe reunir dosrequisitos esenciales:
confiabilidad y validez. La confiabilidad de uninstrumento de acuerdo a Hern&aacute;ndez y otros
(2008: 277), “se refiere algrado en que su aplicaci&oacute;n es repetida al mismo sujeto u objeto
produceresultados iguales”. Por otro lado se&ntilde;ala que la validez de un instrumento
demedici&oacute;n se refiere “al grado en que el mismo mide la variable que pretendemedir”.
Para la validez se tomaron en cuenta las dimensiones de las variables y los respectivos
indicadores, someti&eacute;ndoles a: La validaci&oacute;n de contenido: la cual viene dada porque los
&iacute;tems buscan dar respuesta a los objetivos que el estudio se plantea, para ello se elabor&oacute; el
cuadro t&eacute;cnico metodol&oacute;gico, determin&aacute;ndose las dimensiones y los indicadores, los cuales
se obtuvieron de la fundamentaci&oacute;n te&oacute;rica en la cual se basa el estudio.
Para la validez del instrumento aplicado, se recurri&oacute; al juicio de experto, al respecto Aroca
citada por Delgado, Colombo y Orfila (2003:72): “consiste en seleccionar un n&uacute;mero impar
(3 o 5) de jueces (personas expertas o muy conocedoras del problema o asunto que se
investiga), quienes tienen la labor de leer, evaluar y corregir cada uno de los &iacute;tems del
instrumento, para que los mismos se adecuen directamente a cada uno de los objetivos de la
investigaci&oacute;n”.
La Validaci&oacute;n a juicio de expertos: ya que los instrumentos fue sometido a una revisi&oacute;n
cuidadosa por parte de personas conocedoras de metodolog&iacute;a y de la tem&aacute;tica tratada, con
la finalidad de establecer correcciones necesarias, y emitir un nuevo instrumento ya
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corregido, si fuere necesario.
En tal sentido, se consult&oacute; la opini&oacute;n de tres (03)
profesionales en el &aacute;rea de Recursos Humanos, Estad&iacute;stica y Metodolog&iacute;a quienes
validaron el instrumento elaborado por los investigadoras (Ver anexo B).
El instrumentos deben contar con una serie de requisitos, para que exista cierta garant&iacute;a de
los resultados obtenidos, para ello es necesario que los mismos cuenten con un proceso de
confiabilidad y validez. Delgado, Colombo y Orfila (2003:67), afirman que “la
confiabilidad y la validez son cualidades esenciales que deben estar presentes en todos los
instrumentos de car&aacute;cter cient&iacute;fico para la recogida de los datos”. Por lo tanto, si un
instrumento posee estas caracter&iacute;sticas puede considerarse como adecuado para la
obtenci&oacute;n de la informaci&oacute;n necesaria que permita abordar la investigaci&oacute;n.
La confiabilidad hace referencia al grado en que las mediciones de un instrumento son
precisas, estables y libres de error. En consecuencia, se puede definir como una medida de
estabilidad de las observaciones, como medida de precisi&oacute;n, y como medida de error.
La confiabilidad de un instrumento de recolecci&oacute;n de datos se puede expresar
num&eacute;ricamente a trav&eacute;s de un coeficiente como es el de Alfa de Cronbach (α), el cual oscila
entre cero y uno, es decir, pertenece al intervalo cerrado [0,1].
Lo anterior implica que cuando un instrumento presenta un coeficiente igual a cero,
significa que carece de esta importante caracter&iacute;stica, mientras que cuando alcanza el valor
uno, se dice que el instrumento logr&oacute; la m&aacute;xima confiabilidad.
En esta oportunidad, por tratarse de un cuestionario bajo el esquema de la escala de
Likert, se utiliz&oacute; el coeficiente de Alpha de Crombach, el cual seg&uacute;nCalvo y Sarramona
(1983), citado por Arguello(2005:104), “Este coeficiente mide la consistencia interna en
pruebas cuyo modo de respuesta sea de tipo escalar y determina la proporci&oacute;n en que los
&iacute;tems de una prueba miden una misma caracter&iacute;stica com&uacute;n. Su funci&oacute;n es asegurar la
consistencia interna”.
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Formula:
α=
K
K-1
x
Donde:
1-
Σ S&sup2;
St&sup2;
K = N&uacute;mero de &Iacute;tems.
S = Sumatoria de la varianza individual de
&iacute;tems.
St = Varianza total de toda la escala.
Para dicho c&aacute;lculo se tom&oacute; la totalidad de las encuestas, por ser una poblaci&oacute;n manejable
de 23 sujetos y 40 &iacute;tems, no se necesit&oacute; aplicar una muestra piloto.
Fue necesario aplicar la f&oacute;rmula para el c&aacute;lculo de la confiabilidad de Crombach en la
cual se desarrolla dicha encuesta, obteniendo de esta manera el siguiente coeficiente:
Seg&uacute;n lo calculado en las tablas de frecuencia de los &iacute;tems analizado dio como resultado
un coeficiente de 0,84 (Ver anexo C), lo cual se traduce en un instrumento confiable para la
recolecci&oacute;n de datos.
Dichos resultados est&aacute;n tabulados (Ver anexo C) seg&uacute;n el criterio de referencia de Calvo
y Sarramona (1983), citado por Arguello, (2005:104), como se indica a continuaci&oacute;n:
Tabla № 9: Escala de coeficiente
RANGO DE REFERENCIA
0,81 - 1,00
Muy Alta
0,61 - 0,80
Alta
0,41 - 0,60
Moderado
0,21 - 0,40
Baja
0 - 0,20
Muy Baja
Fuente: Arguello, (2005:104).
Poblaci&oacute;n y Muestra
A los fines de la investigaci&oacute;n, la muestra en estudio est&aacute; debidamente caracterizada,
se&ntilde;al&aacute;ndose sus caracter&iacute;sticas tales como: si es finita, es infinita, cuantos las componen.
Ello es de suma importancia al momento de aplicar la t&eacute;cnica pertinente.
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Como sustento del planteamiento anterior, Arias, (2006: 81) define la poblaci&oacute;n
como “un conjunto finito e infinito de elementos con caracter&iacute;sticas comunes para los
cuales ser&aacute;n extensivas las conclusiones de la investigaci&oacute;n. Esta queda delimitada por el
problema y por los objetivos del estudio.”
Por consiguiente la poblaci&oacute;n est&aacute; conformada por veintitr&eacute;s (23) sujetos qui&eacute;nes
est&aacute;n adscritos a una al departamento de Gesti&oacute;n Humana de una empresa dedicada a la
producci&oacute;n de consumo masivo ubicada en el Municipio Libertador, Estado Carabobo.
Debido al n&uacute;mero de sujetos, que conforman la poblaci&oacute;n, resultando &eacute;sta como
finita, se tomara como muestra la totalidad de sujetos, es decir el cien por ciento (100%) de
la poblaci&oacute;n.
La muestra es definida por Arias, (2006: 83) como “un subconjunto representativo y
finito que se extrae de la poblaci&oacute;n accesible”.
Por lo tanto la muestra corresponde al 100% de la poblaci&oacute;n, resultando est&aacute; finito y
homog&eacute;neo. Quedando conformada por veintitr&eacute;s (23).
CAP&Iacute;TULO IV
PRESENTACI&Oacute;N Y AN&Aacute;LISIS DE LOS RESULTADOS
En este cap&iacute;tulo se presentan los aspectos m&aacute;s relevantes en cuanto alproceso de
investigaci&oacute;n, ya que conforma el conjunto de datos provenientesde las diversas fuentes
estudiadas, que generan las respuestas precisas quesatisfacen los objetivos propuestos. Por
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lo antes expuesto, en este apartadose da a conocer las opiniones obtenidas del instrumento
aplicado y elan&aacute;lisis de la informaci&oacute;n recogida en la presente investigaci&oacute;n.
Mediante la aplicaci&oacute;n del instrumento realizado se pudo observar que los individuos
muestran percepciones diferentes en ciertas opiniones, sin embargo, los datos estad&iacute;sticos
demuestran un clima organizacional negativo en su mayor&iacute;a con una baja tendencia
moderada en algunos aspectos.
Es importante resaltar que la estructura de tal cuestionario fue enfocada en la teor&iacute;a
deRensis Likert, (1976), teor&iacute;a con la cual se est&aacute; trabajando en la presente investigaci&oacute;n, y
adaptado por la autora de acuerdo a las necesidades de la investigaci&oacute;n, abordando de esta
manera los indicadores que lo identifican como lo son: M&eacute;todo de mando, Caracter&iacute;sticas
de la fuerzas motivacionales, Caracter&iacute;sticas de los procesos de comunicaci&oacute;n,
Caracter&iacute;sticas del proceso de influencia, Caracter&iacute;sticas del proceso de toma de decisiones,
Caracter&iacute;sticas del proceso de planificaci&oacute;n, Caracter&iacute;sticas del proceso de control,
Objetivo de rendimiento; para determinar en qu&eacute; dimensi&oacute;n (Autoritario &oacute; Participativo) se
ubica el clima organizacional del departamento objeto de estudio.
Seg&uacute;n Likert, citado por Diez y Romero (2010:351), dice que el instrumento utilizado
permite medir actitudes, el cual consiste en una serie de &iacute;tems o frases que han sido
cuidadosamente seleccionadas, de forma que constituyan un criterio v&aacute;lido, fiable y preciso
para medir de alguna forma dichos fen&oacute;menos sociales. Cada &iacute;tems proporciona
informaci&oacute;n sobre la actitud del sujeto, la sumatoria de las respuestas permitir&aacute; ubicar al
sujeto en un punto de la escala, reflejando si la actitud es positiva o negativa a cerca de un
est&iacute;mulo o referente.
Por lo anteriormente expuesto, a continuaci&oacute;n detallamos los resultados arrojados por el
cuestionario aplicado a los 23 sujetos de dichodepartamento.
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Tabla № 10:M&eacute;todo de Mando
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
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Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
El indicador M&eacute;todo de Mando, evaluada a trav&eacute;s de cinco &iacute;tems relacionados con: las
pol&iacute;ticas de la organizaci&oacute;n y l&iacute;neas de autoridad, se ubica en la tabla de frecuencia para el
tipo de clima organizacional en un 39,83% lo cual indica que en dicho indicador se refleja
un clima organizacional negativo; sin embargo, desglosando cada uno de los &iacute;tems, se
obtiene una actitud moderada hacia los &iacute;tems relacionados con: la l&iacute;neas de autoridad,
conocimiento del supervisor inmediato y las actividades claramente definidas; tomando en
cuenta que las pol&iacute;ticas de la organizaci&oacute;n y la autoridad formal para la toma de decisi&oacute;n
deja que desear con respecto a la actitud de los trabajadores, debido a que ambas poseen un
nivel porcentual que las ubica en una posici&oacute;n negativa con respecto a ellas.
En tal sentido pudo observarse que un 16,52% de los trabajadores
se identifica
medianamente con aspectos fundamentales como lo son las pol&iacute;ticas de la organizaci&oacute;n,
l&iacute;neas de autoridad, supervisi&oacute;n ante los proyectos, actividades a realizar y la autoridad
formal en la toma de decisiones; un 66,09% no se identificaci&oacute;n hacia los aspectos antes
mencionados, mientras que un 17,39% est&aacute; totalmente no identificado, es decir, que los
trabajadores cuestionados no est&aacute;n identificado con el M&eacute;todo de Mando en el
departamento. Por otra parte los trabajadores opinan que en ocasiones no queda claro la
66
autoridad formal para la toma de decisiones dentro de una estructura l&oacute;gica creando una
insatisfacci&oacute;n hacia la l&iacute;nea de autoridad de dicho departamento.
Al respecto la situaci&oacute;n analizada, tomando en cuenta que el M&eacute;todo de Mando responde
a las necesidades de direcci&oacute;n y liderazgo el autor Kotter, citado por Codina, (2012) acota
que:
Cada vez puede resultar m&aacute;s &uacute;til pensar que quienes ocupan cargos
directivos son personas que crean agendas con planes (la parte de gesti&oacute;n)
y visiones (la parte de liderazgo); personas que establecen, a trav&eacute;s de una
jerarqu&iacute;a bien organizada, redes susceptibles de aplicaci&oacute;n pr&aacute;ctica (parte
de gesti&oacute;n) y conjuntos de relaciones alineadas (liderazgo); y personas
que ejecutan tanto a trav&eacute;s de controles (gesti&oacute;n) como de inspiraci&oacute;n
(liderazgo). (p&aacute;g. Consultada).
Kotter, resume esto planteando que los directivos que no lideran est&aacute;n pr&aacute;cticamente
programados, solamente formulan planes o presupuestos, no visiones ni estrategias para
hacerla realidad.
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Tabla № 11:Caracter&iacute;sticas de las Fuerzas Motivacionales
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
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Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
En cuanto a las Caracter&iacute;sticas de las Fuerzas Motivacionales se obtuvo un resultado de
38,96% ante dicho indicador siendo un clima negativo, ya que pudo detectarse que la gran
mayor&iacute;a de los trabajadores que laboran en el departamento se encuentran descontentos por
elsalario que perciben, manifestando que son muy pocos los incentivos que reciben
encompensaci&oacute;n con el trabajo realizado, ya que las responsabilidades del personal son
mayores que el beneficio que reciben.
Se observ&oacute; que el 10,43% de los cuestionados se encuentra medianamente de acuerdo con
el factor motivacional del departamento, 73,91% est&aacute; en desacuerdo con respecto al punto
que se analiza y dejando un 15,65% de la poblaci&oacute;n cuestionada totalmente en desacuerdo
lo que genera un nivel de satisfacci&oacute;n que pudiese estar en declive y tornarse negativo para
la para el departamento.
Al respecto Herzberg; citado por Canul y otros, (2013) desarrolla en su teor&iacute;a de los dos
factores lo siguiente:
Categor&iacute;as de necesidades seg&uacute;n los objetivos humanos superiores y los
inferiores. Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de
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higiene son los elementos ambientales en una situaci&oacute;n
de trabajo que requieren atenci&oacute;n constante para
prevenir la insatisfacci&oacute;n, incluyen el salario y otras
recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y estilos de supervisi&oacute;n. (pag. Consultada)
La motivaci&oacute;n y las satisfacciones s&oacute;lo pueden surgir de fuentes internas y de las
oportunidades que proporcione el trabajo para la realizaci&oacute;n personal. De acuerdo con esta
teor&iacute;a, un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido puede reaccionar con
apat&iacute;a, aunque tenga cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto, los administradores
tienen la responsabilidad especial para crear un clima a fin de enriquecer el trabajo.
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Tabla № 12:Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Comunicaci&oacute;n
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
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Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
Los resultados obtenidos a trav&eacute;s de la aplicaci&oacute;n del cuestionario muestran que existe una
comunicaci&oacute;n negativa dentro del departamento, gracias a que pudo observarse mediante el
an&aacute;lisis que se obtuvo un 39,65% ante el indicador Caracter&iacute;sticas de los Procesos de
Comunicaci&oacute;n, ubic&aacute;ndose en un clima negativo para el desarrollo de las actividades ya que
los trabajadores no perciben de una buena comunicaci&oacute;n por parte delos supervisores,
siendo &eacute;ste un aspecto importante a manifestarse, es decir, que deben mejorarse
lasrelaciones interpersonales, de estamanera el ambiente laboral ser&iacute;a m&aacute;s agradable.
Se pudo determinar mediante la aplicaci&oacute;n del cuestionario que un 11,30% se encuentra
medianamente de acuerdo con los aspectos que contiene dicho indicador, mientras que un
75,65% se ubica en el t&eacute;rmino desacuerdo dejando un factor negativo para el departamento,
mientras que un 13,04% est&aacute; totalmente en desacuerdo evidenciando as&iacute; su nivel de
insatisfacci&oacute;n con respecto a la comunicaci&oacute;n dada en el mismo.
En tal sentido la definici&oacute;n que comenta Lucas, (1997; 94), de la comunicaci&oacute;n
organizacional difiere de la realidad actual del departamento objeto de estudio, ya que el
autor plantea que dicho factor “es el medio que permite orientar las conductas individuales
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y establecer relaciones interpersonales funcionales que ayuden a trabajar juntos para
establecer una meta”.
Por lo antes expuesto se podr&iacute;a asegurar que la comunicaci&oacute;n sirve como un mecanismo
para que los empleados se adapten a la empresa, adem&aacute;s a que ayuda a esta integrarse en su
propio entorno concebido en la sociedad global.
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Tabla № 13:Caracter&iacute;sticas del Proceso de Influencia
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
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Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
En el an&aacute;lisis de las Caracter&iacute;sticas de Proceso de Influencia, se genera una preocupaci&oacute;n,
debido que al igual que los indicadores anteriores se ubica en un clima organizacional
negativo obteniendo un porcentaje de 39,13%, evidenciando que los supervisores no
apoyan lo necesario a los trabajadores en el momento de quejas transmitidas y errores
causados en el trabajo por parte de los trabajadores; sin embargo, no solo es la relaci&oacute;n
entre supervisados y supervisores, sino que al analizar el nivel de compa&ntilde;erismo tambi&eacute;n se
obtiene un resultado poco favorable para el departamento. Cabe destacar que se cuenta con
el apoyo del supervisor solo en los momentos en donde se demanda m&aacute;s cantidad de
trabajo; dicho indicador se puede determinar como factor clave dentro del departamento
porque con unas relaciones desfavorables entre los compa&ntilde;eros, supervisores y
supervisados se crea un ambiente pocos beneficiosos para el desarrollo de las actividades.
En cuanto a la percepci&oacute;n de los trabajadores se pudo conocer que un 7,83% de ellos se
encuentran medianamente de acuerdo con el indicador analizado, un 80% de los mismos se
encuentra en desacuerdo siendo un porcentaje significativo para determinado indicador y
un 12,17% est&aacute; totalmente en desacuerdo, es notablemente importante la cantidad de
trabajadores que no se encuentran de acuerdo con los mecanismo de influencia en el
departamento.
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Partiendo que las Caracter&iacute;sticas de Proceso de Influencia, son el resultado de las relaciones
de supervisores - empleados, Chiavenato (2009: 447), establece: “Las actividades para
relacionarse con los empleados tienen como objeto crear un ambiente de confianza, respeto
y consideraci&oacute;n y pretende lograr una mayor eficacia en la organizaci&oacute;n con la eliminaci&oacute;n
de barreras que inhiben la plena participaci&oacute;n de los trabajadores”.
Se puede afirmar que lo planteado por el autor, no corresponde a los resultados del
indicador analizado, debido a que las relaciones con los trabajadores debe formar parte
esencial de una organizaci&oacute;n, en este caso del departamento, es decir, los directivos o
supervisores deben tratar a los empleados con respeto generando en ellos confianza y
medios para satisfacer sus necesidades dentro del ambiente laboral.
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Tabla № 14:Caracter&iacute;sticas del Proceso de Toma de Decisiones
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
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Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
Greenwood, citado porRivera (2013) afirma que:
La toma de decisiones para la administraci&oacute;n equivale
esencialmente a la resoluci&oacute;n de problemas
empresariales. Los diagn&oacute;sticos de problemas, las
b&uacute;squedas y las evaluaciones de alternativas y la
elecci&oacute;n final de una decisi&oacute;n, constituyen las etapas
b&aacute;sicas en el proceso de toma de decisiones y
resoluci&oacute;n de problemas. (p&aacute;g. Consultada).
Con porcentaje33,04% el indicador de las Caracter&iacute;sticas del Procesos de Toma de
Decisi&oacute;n, se ubica en el nivel negativo, por lo que contradice lo se&ntilde;alado por Greenwood,
ya que los participantes del departamento opinan que los conflictos se solucionan entre un
grupo muy selectivo (directivos), y de manera discreta, sin el personal estar al tanto de las
decisiones que se tomen y las consecuencias que estas puedan generar, tambi&eacute;n comentan
que para diagnosticar alguna problem&aacute;tica los directivos hacen caso miso ante lo planteado
por los trabajadores, por tal motivo ante el proceso de toma decisiones no involucran al
personal que puede proponer acciones de mejoras.
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Evidenciando un poco el resultado obtenido ante el indicador se&ntilde;alado, las respuestas de los
cuestionados se dividen de la siguiente manera:
Un 5,22% dice estar medianamente de acuerdo con las Caracter&iacute;sticas del Procesos de
Toma de Decisi&oacute;n.
Un 54,78% se encuentra en desacuerdo.
Un 40% est&aacute; totalmente en desacuerdo.
Esta percepci&oacute;n de los cuestionados genera gran reflexi&oacute;n para los supervisores porque
es importante que en algunas ocasiones los dirigentes de los departamentos puedan que ser
un poco discretos y prudentes con informaci&oacute;n que en &eacute;sta se pueda generar, sin embargo,
en algunos casos hay problemas que afectan a todos los miembros por igual, y la
comunicaci&oacute;n que pueda existir desde los niveles m&aacute;s altos hasta los niveles medios es
trascendental, porque de esta manera el empleado que se encuentra involucrado
directamente con el trabajo que se demanda d&iacute;a a d&iacute;a pueda aportar ideas para la soluci&oacute;n
de los conflictos o problemas que en el departamento se generan.
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Tabla № 15:Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Planificaci&oacute;n
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
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Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
Mediante el an&aacute;lisis de las Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Planificaci&oacute;n, se pudo obtener
un resultado que el indicador se posiciona en una escala negativa obteniendo un porcentaje
de 35,65%, lo cual muestra que existe una planificaci&oacute;n en el departamento que no se
organiza mediante una programaci&oacute;n de actividades y tareas, en la secci&oacute;n de nomina es
donde m&aacute;s o menos tienes un cronograma de actividades porque las tareas son rutinarias en
cuanto a los pagos a los trabajadores (comentarios que surg&iacute;an mediante la realizaci&oacute;n de la
encuesta), sin embargo, en las otras secciones (selecci&oacute;n, desarrollo, relaciones laborales y
seguridad industrial), sus actividades se basan en lo que demanden el d&iacute;a a d&iacute;a.
La poblaci&oacute;n encuestada se manifest&oacute; de la siguiente manera:
Un 10,43% dice estar medianamente de acuerdo con los procesos de planificaci&oacute;n,
Un 57,39% se encuentra en desacuerdo con el nombrado indicador,
Mientras un 32,17% est&aacute; totalmente en desacuerdo con dichas caracter&iacute;sticas.
Para Perlasca, (2014), se&ntilde;ala que la planificaci&oacute;n estrat&eacute;gica:
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Requiere de la activa participaci&oacute;n del capital humano de todos los
niveles jer&aacute;rquicos de la organizaci&oacute;n, a trav&eacute;s de una amplia
comunicaci&oacute;n que apoye al m&aacute;s alto nivel de direcci&oacute;n poner en orden los
objetivos y estrategias a seguir en el largo y mediano plazo. (Pag. 39).
La Perlasca (2014; 39) tambi&eacute;n se&ntilde;ala que la “Planificaci&oacute;nEstrat&eacute;gica: la estrategia es la
gente”, por lo que se puede comentar que en el departamento objeto de estudio la poca
participaci&oacute;n del personal desde los niveles m&aacute;s alto hasta los niveles medios, no permite la
implementaci&oacute;n de una planificaci&oacute;n con objetivos y estrategias a seguir para mejorar los
m&eacute;todos de trabajo.
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Tabla № 16:Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Control
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
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Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
Fayol pionero del estudio de la Administraci&oacute;n Industrial, citado por Lopez R, (2001; 10)
se&ntilde;ala, que el Control Organizacional “consiste en verificar si todo marcha de acuerdo con
el plan adoptado, las instrucciones dadas y los principios establecidos. Tiene por objeto
subrayar las debilidades y los errores para que puedan rectificarse y evitar que se repitan”.
En otras palabras se&ntilde;ala, que el Control es la medici&oacute;n y la correcci&oacute;n de las actividades
de los subordinados para asegurar que los hechos se ajusten a los planes, para lo cual se
compara el desempe&ntilde;o con las metas y los planes, se muestran las desviaciones,
emprendi&eacute;ndose medidas para corregir las desviaciones negativas que aseguren el
cumplimiento de los planes. Es una funci&oacute;n administrativa esencial en todo nivel.
De acuerdo a lo planteado por Fayol, se observa en el indicador Caracter&iacute;sticas del
Proceso de Control, una ausencia de seguimiento a las actividades y normas establecida en
el departamento.Durante el estudio de cada uno de los indicadores que se ha realizado, se
puede comprobar que a falta de: una planificaci&oacute;n apropiada, un debido proceso de toma de
decisi&oacute;n, una adecuada influencia sobre los empleados y una comunicaci&oacute;n abierta a todos
los niveles; dif&iacute;cilmente se pueda obtener un mecanismo de control positivo, esto debido a
que cada uno de los indicadores se puede percibir ausencia de intervenci&oacute;n para posibles
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mejoras.
De acuerdo a los resultados el indicador analizado posee una percepci&oacute;n negativa de los
empleados obteniendo un 36,87%; con respecto a las respuestas obtenidas, dividi&eacute;ndose de
esta manera: un 16,52% se ubico medianamente de acuerdo; un 51,30% en desacuerdo y un
32,17% totalmente en desacuerdo.
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Tabla № 17:Objetivo de Rendimiento
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
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Los resultados del indicador Objetivo de Rendimiento, se comporto de una manera
diferente a los indicadores anteriormente analizados ubic&aacute;ndose en un clima organizacional
moderado con un 42,61%, tomando en cuenta dos &iacute;tems que poseen percepciones positivas
ante los empleados:
 Items № 37. Los empleados as&iacute; no est&eacute;n al tanto de cu&aacute;les son las actividades que
demanda el d&iacute;a a d&iacute;a por no tener clara una planificaci&oacute;n, estos se ven en el deber de
alcanzar los objetivos que las actividades le indica.
 Items№ 40. El personal puede que no posea conocimiento claro de los objetivos
planteados del departamento en este caso, sin embargo, est&aacute;n dispuestos y
comprometidos al logro de los mismos.
Aunque se posee un alto porcentaje de trabajadores en desacuerdo (39,13%) y totalmente
desacuerdo (28,70%), es notable que se presencie el m&aacute;s alto porcentaje en trabajadores
medianamente de acuerdo (22,61%) lo que indica que se podr&iacute;a obtener una oportunidad de
mejora en dicho indicador, tambi&eacute;n se considera que ante todos los indicadores estudiados
es el &uacute;nico que posee un porcentaje en la escala De Acuerdo (9,57%), el cual permite
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observar que realizando una estrategia de mejora continua, este indicador podr&iacute;a generar
cambios positivos en su clima organizacional.
Debido a lo planteado por Likert que los Objetivos de Rendimiento, buscan el
perfeccionamiento deseado, Barra y G&oacute;mez (2013), toman en cuenta lo siguiente:
Las variables a considerar para medir los Objetivos de Rendimiento son
variadas, pero las m&aacute;s conocidas son la eficiencia, la eficacia, la din&aacute;mica
competitiva y la efectividad, entendiendo por esta &uacute;ltima el &quot;hacer bien&quot;,
que se refiere al cuidado con las personas, cuidado con el medio
ambiente, compromiso con el pa&iacute;s y responsabilidad social
CONCLUSIONES
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Toda organizaci&oacute;n cuenta con un sistema de comportamiento organizacional, este incluye: la
filosof&iacute;a y metas trazadas, estilos de liderazgo, ambiente f&iacute;sico, la &iacute;ndole de las organizaciones
formales o informales y la influencia del ambiente social. Estos elementos se combinan en un
sistema, el cual va a interactuar con las actitudes personales y factores situacionales, influyendo
en la motivaci&oacute;n de los trabajadores; dependiendo de la percepci&oacute;n que tengan estos miembros
sobre los mencionados elementos, se va a formar lo que algunos autores llaman clima
organizacional.
Este clima, positivo o negativo, tendr&aacute; consecuencias en una organizaci&oacute;n, repercutiendo de
alguna manera sobre el comportamiento y desempe&ntilde;o de sus trabajadores y por ende sobre la
productividad y calidad del servicio tanto interno como externo. De all&iacute; surge la necesidad de
realizar un estudio de clima organizacional, cuando se presentan &iacute;ndices que se&ntilde;alan la
inexistencia de buena salud organizacional, lo cual hace dif&iacute;cil la conducci&oacute;n de la misma, caso
encontrado en el departamento de Gesti&oacute;n Humana de una empresa dedicada a la producci&oacute;n de
consumo masivo.
Esta situaci&oacute;n conduce a realizar el presente estudio, el cual se planteo un primer paso para
llevarlo a cabo:
Caracterizar qu&eacute; tipo de clima organizacional se presenta en los trabajadores del
departamento objeto de estudio.
Luego de una exhaustiva revisi&oacute;n te&oacute;rica con una combinaci&oacute;n de metodolog&iacute;a a seguir,
para la creaci&oacute;n y aplicaci&oacute;n de un instrumento el cual otorgar&iacute;a respuestas a las
necesidades del primer objetivo planteado, se logro determinar que el clima organizacional
presente en los trabajadores del Departamento de Gesti&oacute;n Humana de una empresa
dedicada a la producci&oacute;n de consumo masivo ubicada en el Municipio Libertador, Estado
Carabobo, posee caracter&iacute;sticas del tipo de Clima Autoritario; Sistema I (Explotador)
planteado por Rensis Likert.
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Se infiere en el Sistema I (Autoritario – Explotador), luego de analizar los indicadores y
determinar que en cada uno de ellos se presenta un clima negativo, observ&aacute;ndose lo
siguiente:
 M&eacute;todo de mando: no existen lideres sino jefes o directores, con poca influencia
hacia sus subordinados;
 Caracter&iacute;sticas de Fuerza Motivacionales:se presenta desmotivaci&oacute;n tanto en el
&aacute;mbito de compensaci&oacute;n como en los incentivos no salariales ya que son pocas las
actividades motivadoras que se emprenden en el departamento;
 Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Comunicaci&oacute;n: la relaci&oacute;n supervisor –
subordinado, no se ve beneficiada de una comunicaci&oacute;n constante y asertiva, ya que
los supervisores pocas veces le comunica al personal del departamento de los
resultados del desempe&ntilde;o de cada uno y de los objetivos del departamento, esto no
favorece a la fijaci&oacute;n de metas en com&uacute;n para el departamento;
 Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Influencia:los supervisores no logran
establecer mecanismo de respeto y confianza en los trabajadores y de esta manera
obtener un desarrollo en las actividades que se demande en el departamento;
tampoco se presenta un nivel de compa&ntilde;erismo adecuado, al parecer cada quien
trabaja de manera individual sin importar el desempe&ntilde;o de sus compa&ntilde;eros;
 Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Toma de Decisi&oacute;n:decisiones cerradas sin
tomar en cuenta las ideas o los planteamientos de los trabajadores que son los que
est&aacute;n directamente involucrado con el proceso de trabajo, solo los altos niveles
comparten ideas para la soluci&oacute;n de conflictos;
 Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Planificaci&oacute;n:no existe una planificaci&oacute;n de las
actividades a desarrollar, la operatividad del d&iacute;a a d&iacute;a y la toma de decisiones a
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&uacute;ltima hora es la rutina que se consume su jornada laboral, sin tener una agenda
programada;
 Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Control:a falta de planeaci&oacute;n y seguimiento a
las actividades, se observa la ausencia de verificaci&oacute;n para determinar si se est&aacute;n
realizando funciones correctamente;
 y Objetivo de Rendimiento:el personal parece estar de acuerdo con realizar las
actividades y alcanzar los objetivos planteados, sin embargo, no existe disposici&oacute;n
para crear responsabilidades de parte de los directivos hacia los empleados, ya que
no ofrecen desaf&iacute;os y desarrollo dentro del departamento.
Considerando que cada indicador se identifica con el perfil planteado por Liket en el tipo
de Clima Autoritario – Explotador, el cual presenta las siguientes caracter&iacute;sticas:
 Direcci&oacute;n no posee confianza en sus empleados.
 El clima que se percibe es de temor.
 La interacci&oacute;n entre los superiores y subordinados es casi nula.
 Las decisiones son tomadas &uacute;nicamente por los jefes.
La autora concluye que dichas caracter&iacute;sticas est&aacute;n presente en el clima organizacional en
el departamento objeto de estudio, por lo cual el ambiente de trabajo suele ser un factor
perjudicial para el desarrollo del departamento y de la misma empresa, debido a que no se
concibe que un &aacute;rea como de Gesti&oacute;n Humana, que es tan importante para una organizaci&oacute;n
no se perciba un ambiente saludable, esto pudiese repercutir en las otras a&eacute;reas de la
empresa.
Siguiendo con los objetivos planteados en la presente investigaci&oacute;n, se contin&uacute;a al
segundo paso, el cual consiste en:
91
Identificar las debilidades y fortalezas del clima organizacionalen los trabajadores del
departamento objeto de estudio.
Al identificar debilidades y fortalezas del clima organizacional que presenta la
organizaci&oacute;n y con base en los resultados del cuestionario aplicado, se puede concluir que
la organizaci&oacute;n cuenta con m&aacute;s debilidades que fortalezas, ya que cuando se llevaron a
porcentajes, la tendencia es hacia una actitud negativa con inclinaci&oacute;n a altamente negativa
en algunos casos, encontr&aacute;ndose pocas fortalezas presentes puntualmente s&oacute;lo en un
indicador de los ocho estudiados en la investigaci&oacute;n.
A continuaci&oacute;n se presenta las Fortalezas y Debilidades identificadas:
Tabla № 18. Fortalezasy Debilidades
Fortalezas
Indicador
Debilidades
Objetivo por Objetivo de Conocimiento de las
Rendimiento Rendimiento normas.
Conocimiento de estructura
y direcci&oacute;n.
Satisfacci&oacute;n de las
necesidades.
Recompensas motivacionales.
Necesidades sociales.
Motivaci&oacute;n.
Interacci&oacute;n entre los miembros
de la organizaci&oacute;n.
Tipo de comunicaci&oacute;n
Percepci&oacute;n de los empleados
con respecto a los superiores.
Relaciones.
Confianza transmitida a
los empleados.
Iniciativa innovadora de los
empleados.
Participaci&oacute;n.
Delegaci&oacute;n de las actividades.
Trabajo en equipo.
Mecanismo de control.
Indicadores de gesti&oacute;n.
Indicador
M&eacute;todo de mando.
M&eacute;todo de mando.
Caract. de Fuerzas Motivacionales.
Caract. de Fuerzas Motivacionales.
Caract. de Fuerzas Motivacionales.
Caract. de Fuerzas Motivacionales.
Caract. de Procesos de Comunicaci&oacute;n.
Caract. de Procesos de Comunicaci&oacute;n.
Caract. del Procesos de Influencia.
Caract. del Procesos de Influencia.
Caract. del Procesos de Influencia.
Caract. de los Procesos de Toma de
Decisi&oacute;n.
Caract. de los Procesos de Toma de
Decisi&oacute;n.
Caract. de los Procesos de
Planificaci&oacute;n.
Caract. de los Procesos de
Planificaci&oacute;n.
Caract. de los Procesos de Control.
Caract. de los Procesos de Control.
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Dinamismo en la obtenci&oacute;n
de resultados
Objetivo de Rendimiento
Fuente: Elaboraci&oacute;n propia; L&oacute;pez, (2015).
RECOMENDACIONES
Para dar respuesta al tercer paso planteado en la presente investigaci&oacute;n, se procede al
&uacute;ltimo objetivo espec&iacute;fico:
Establecer estrategias que permitan mejorar el clima organizacional en los trabajadores
del departamento de Gesti&oacute;n Humana de una empresa dedicada a la producci&oacute;n de
consumo masivo, ubicada en el Municipio Libertador, Estado Carabobo, para su entorno
laboral.
Para mejorar el grado de insatisfacci&oacute;n que se identific&oacute; en el departamento, la
investigadora de este trabajo, realizo una serie de recomendaciones que van orientadas y
dirigidas a los directivos con la intenci&oacute;n de mejorar el clima organizacional reinante en
ladepartamento, las cuales se detallan a continuaci&oacute;n:
En cuanto al M&eacute;todo de Mando se sugiere realizar actividades informativas que permitan
que los trabajadores posean conocimiento de las normas (carteleras informativas pol&iacute;ticas,
valores, misi&oacute;n y visi&oacute;n del departamento), estructura y direcci&oacute;n de la empresa
(conocimiento de organigramas), de esta manera el personal estar&aacute; m&aacute;s involucrado con las
pol&iacute;ticas, las l&iacute;neas deautoridad del departamento y los proyectos a desarrollarse en el
mismo.
Caracter&iacute;sticas de las Fuerzas Motivacionales,se recomienda realizar:
 Estudios salariales por lo menos una vez al a&ntilde;o para verificar si los salarios de los
trabajadores son competitivos, con la finalidad de hacer ajustes adecuados.
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 La implementaci&oacute;n de programas de capacitaci&oacute;n para mantener al personal al d&iacute;a
con los cambios que se generan en el &aacute;rea de Gesti&oacute;n Humana.
 Desarrollar mecanismos de crecimiento profesional, de manera que el personal se
sienta motivado a ser promovido a un posible cargo de mayor responsabilidad.
Caracter&iacute;sticas de los Procesos Comunicaci&oacute;n:
 Comunicar en carteleras, email, y sitios visibles los resultados, actividades, logros
que se ha propuesto el departamento en un tiempo no muy prolongado, para que asi
el personal est&eacute; al tanto del desarrollo de sus actividades en el departamento.
 Programar por lo menos una vez al mes mesa de trabajos donde se compartan ideas
y puedan obtener una comunicaci&oacute;n directa entre compa&ntilde;eros y supervisores, y as&iacute;
todos est&aacute;n en conocimiento de que demanda el puesto de trabajo de cada uno.
 Realizar encuentros deportivos o de distracci&oacute;n social entre todos los miembros de
del departamento, esto reforzara las relaciones entre compa&ntilde;eros y de estos con sus
supervisores, adem&aacute;s de estrechar los lazos entre estos, lo que genera mayor
confianza y mejora la comunicaci&oacute;n.
Con respecto a las Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Influencia, con un mecanismo de
comunicaci&oacute;n adecuado y la asignaci&oacute;n de responsabilidades y funciones delegadas a cada
trabajador del departamento, teniendo el supervisor presente que debe respetar las ideas y
aportes planteados por los miembros, la confianza entre el personal hacia los superiores
puede mejorar el ambiente de trabajo.
Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Toma de Decisi&oacute;n, es oportuno que la gerencia del
departamento estimule la participaci&oacute;n de los trabajadores convoc&aacute;ndolos a exponer sus
ideas o aportes para mejorar los procesos de trabajo a trav&eacute;s de un buz&oacute;n de sugerencias o
concurso de ideas, o haciendo din&aacute;micas de grupos para discutir las oportunidades de
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mejoras que ellos consideran, de esta manera se los trabajadores sentir&aacute;n que lo que ellos
detectan como debilidades en el puesto de trabajo ser&aacute;n tomadas en cuenta para la toma de
decisi&oacute;n ante alg&uacute;n problema, y as&iacute; se propicia un clima de participaci&oacute;n dando
oportunidad a una estructura flexible y compartida.
Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Planificaci&oacute;n; es importante que por lo menos una vez
al a&ntilde;o se realice el cronograma de actividades a desarrollar, y que este sea revisado
trimestralmente si surge alg&uacute;n cambio, de esta manera los trabajadores podr&aacute;n obtener una
agenda amplia sobre los objetivos que puedan demandarse, conocer si en algunos untos se
alcanzaron las metas y buscar oportunidades de mejoras para la pr&oacute;xima planificaci&oacute;n.
Depende de cada individuo que se cumpla cabalmente lo planificado, esto dar&aacute; una mejor
perspectiva de desarrollo.
Caracter&iacute;sticas de los Procesos de Control, se recomienda implementar un mecanismo de
control entre los mismos miembros del departamento, por lo menos dos veces al a&ntilde;o
evaluar mediante CheckList si las objetivos, actividades y resultados se desarrollan dentro
de las normativas planteadas en el departamento. Que el papel que juegue cada trabajador
en los procesos de controles sea de auditor interno, as&iacute; los indicadores de gesti&oacute;n se ver&aacute;n
beneficiados.
Con respecto a los Objetivos de Rendimiento, tomando en cuenta las anteriores
recomendaciones, se podr&aacute; obtener un personal altamente comprometido con el
departamento, tomando en cuenta que este es el indicador menos afectado en el estudio de
la presente investigaci&oacute;n, debido a que el personal desea cumplir con todos los objetivos
propuesto, siempre y cuando est&eacute;n claramente definidos, es una fortaleza que se puede
aprovechar para el desarrollo y la mejora continua del departamento.
Finalmente y seg&uacute;n la percepci&oacute;n que ten&iacute;an la autora antes de realizar el estudio de clima
organizacional en esta departamento y haciendo referencia a la insatisfacci&oacute;n de los
trabajadores, se recomienda tratar de abrir
m&aacute;s espacios para el di&aacute;logo donde los
supervisores directos y resto del personal puedan reflejar con sinceridad y sin temor lo que
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realmente ocurre en la organizaci&oacute;n ya que algunos o varios trabajadores deben tener
necesidades ocultas y no las expresan.
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