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DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DEPARTAMENTO
DE ADMINISTRACION DE SERVICIOS AL PERSONAL DE CVG
FERROMINERA ORINOCO, CA

RESUMEN

El Clima Organizacional es uno de los aspectos que influye sobre el
rendimiento de los individuos en el desempefio de sus funciones, por tanto
debe ser tomado en cuenta como un factor de importancia trascendental en el
logro de objetivos y metas de una empresa. En el Departamento de
Administracion de Servicios al Personal de CVG Ferrominera Orinoco C.A. se
han observado algunas situaciones que pudieran generar desmotivacion
ineficiencia, falta de compromiso institucional y otros, en el desempefio del
trabajador. El objetivo general de este estudio es realizar un diagnéstico del
clima organizacional del departamento, que sera de gran utilidad para tomar
medidas en materia de personal, sobre argumentos solidos. Se permitira
contrastar los planteamientos tedricos de distintos autores en materia de clima
organizacional y su importancia desde el punto de vista empresarial. El
desarrollo de este estudio esta enmarcado en una investigacion descriptiva y
de campo. Se aplicd un cuestionario a una poblacion de 30 trabajadores que
emitieron sus respuestas, en conclusion se debe mejor aspectos relacionados
con el trabajo y la organizacion para ello es necesario realizar un plan donde el
gerente se involucre en funcién de conocer cuales son las necesidades que
tienen los trabajadores a través de los jefes del area estudiada por ser una
fortaleza el liderazgo que reconocen los supervisados lo cual contribuye a
mejor el Clima asi como la obtencion de los resultados admite sugerir

recomendaciones que permitan renovar la gestion integral como exigencias de
la empresa.

Palabras clave: clima organizacional, organizacion, desempeno, variables,
rendimiento laboral, motivacion, ineficiencia, eficiencia.




INTRODUCCION

El estudio sobre clima organizacional se inicia desde hace mas de
cuarenta afnos y sin embargo con toda la tecnologia que se ha desarrollado,
actualmente toma mayor vigencia en las empresas tradicionales o modernas la
aplicacion de tan importante herramienta por cuanto ayuda al crecimiento de la
productividad esto considerando su entorno externo e interno lo cual es una

necesidad imperiosa para la supervision.

Es alli donde este tipo de estudios tiene su importancia fundamental ya
que forman parte de aspectos de un organismo social el cual podemos
encontrar el Clima Organizacional, lo que se puede considerar un activo
intangible porque permite establecer las relaciones entre empleados vy jefes lo
que conlleva a un sano ambiente de trabajo. Donde existan normas y
procedimientos, baja rotacion de empleados, ambiente laboral estable planes
de carrera, entrenamiento y sueldos acordes al perfil, lo que hace que los

trabajadores se sientan identificados plenamente con la organizacion.

Considerando la importancia que tiene el Clima Organizacional en esta
era llena de modernismo se hace necesario un excelente funcionamiento de la
empresa es por ello que el estudio que se efectuara tendra como objetivo
diagnosticar el clima organizacional en funcién de mejorar las debilidades y
fortalecer que se tengan en el Departamento de Administracion de Servicios al
Personal, de Ferrominera Orinoco, CA,; considerando a todo el personal de

manera que permita conocer con detalles cuales son sus necesidades en esta
materia.

La investigacion consta de seis capitulos cuyo contenido se explicara a
continuacion en forma breve y precisa.

En el Capitulo | se presenta el planteamiento del problema, los objetivos
generales y especificos que se pretenden lograr, la justificacion y los
antecedentes de la investigacion.




En el Capitulo Il se desarrolla el marco tedrico que apoyara el
planteamiento del problema y que sirven para que el lector conozca el tema al
que se refiere la investigacion y el marco referencial del Departamento de
Administracion de Servicios al Personal de la empresa C.V.G Ferrominera

Orinoco CA, organizacion donde se plantea el estudio.

En el Capitulo lll se presenta la metodologia de la investigaciéon que
abarca el tipo y disefio de la investigacion, poblacién y muestra, técnicas e
instrumentos de la recoleccidon de datos, validacion y confiabilidad del

instrumento y la definicion operacional de las variables.

El Capitulo IV muestra los resultados de la investigacion realizados por

analisis de las variables y se representan en tablas y graficos.

El Capitulo V explica las conclusiones y recomendaciones obtenidas del
estudio de Clima Organizacional en Departamento de Administracion de

Servicios al Personal de la empresa C.V.G Ferrominera Orinoco, CA.




CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones tienen la imperiosa necesidad de evolucionar en sus
estructuras, procesos y tecnologias para lograr ser proactivas y competitivas en
el mercado que se desenvuelve. El adecuado desempenfio laboral que implique
un clima organizacional estable, que favorezca la consecucién de los objetivos
organizacionales hace que sus miembros no sélo satisfagan sus necesidades
primarias sino que se sientan motivados en alcanzar las metas y objetivos

propuestos, para ello es necesario crear los mecanismos estructurales para
gue ocurra.

Cabe sefalar que las organizaciones funcionan adecuadamente en la
medida que los miembros que la integran estén dispuestos en aunar esfuerzos

para cooperar y asi lograr de esta manera el éxito de la empresa y con ello el
de sus trabajadores.

Es oportuno destacar que el logro de los objetivos y metas sera posible
solo si los jefes y trabajadores estan inmerso en un ambiente laboral de
caracter sistémico que se constituye por normas, principios, valores, niveles
optimos de comunicacion, con un estilo de liderazgo y toma de decisiones que

permite la coordinacion y ejecucion para realizar las distintas tareas para lograr
los fines comunes.

Las organizaciones son sensibles ante situaciones relacionadas con
estructuras, procesos, conductas, esquemas salariales, comunicacion y otros
que impactan el clima organizacional.

La CVG Ferrominera del Orinoco, CA; es una empresa del sector publico
con fines empresariales, cuenta dentro de su estructura organizativa con un
Departamento de Administracion de Servicios al Personal cuya funcion
primordial es gestionar los beneficios legales y contractuales de los
trabajadores amparados y no amparados de la convencién colectiva de trabajo
y contrato individual, debido a la importancia estratégica de su desempefio,
surge la siguiente interrogante:

¢ Afecta el Clima Organizacional el desempefo laboral del Dpto. de
Administracion de Servicios al Personal, CVG Ferrominera Orinoco, CA?

(U]




Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Diagnosticar el Clima Organizacional en el Departamento de Administracién de
Servicios al Personal de CVG Ferrominera Orinoco, CA.

Objetivos Especificos
1. Investigar los referentes teéricos que sustentan la investigacion

2. Definir los niveles estructurales que tienen influencia en el Clima
Organizacional del Dpto. de Administracién de Servicios al Personal.

3 Evaluar el Clima Organizacional en el Departamento de Administracion

de Servicios al Personal de CVG Ferrominera Orinoco CA en el
desempenio laboral.

Justificacion

Desde el punto de vista tedrico se permite contrastar en la practica los
distintos referentes en materia de clima organizacional, desde el punto de vista
metodologico se aplican las distintas pautas de un estudio descriptivo y de
campo asi como la aplicacion de un cuestionario y la utilizaciéon del Excel para
la tabulacion de los resultados, ademas el estudio es de gran utilidad por
cuanto permite diagnosticar el Clima Organizacional en el Departamento de
Servicios al Personal, que implica la toma de decisiones en aras de mejorar el
desempefio laboral, por otro lado CVG Ferrominera Orinoco, CA es una
empresa que ha crecido desde todos los aspectos generando asi estabilidad a
su personal, sin embargo existe cierta inconformidad que de continuar asi se
podria llegar al descontrol del personal que alli labora, lo que contribuye en la

formaciéon de un ambiente de insatisfaccion e incertidumbre dentro de la
empresa.

En este sentido la investigacion permite hacer un diagnéstico del porgue se
afecta el Clima Organizacion y enunciar sugerencias 0 recomendaciones como
correctivos aplicables en funcidn a obtener un mejor desempefo y paz laboral.

Alcance

Este estudio se realizo en el Departamento de Administracion de Servicios
al Personal, adscrito a la Gerencia de Administracién de Beneficios de la
empresa CVG Ferrominera Orinoco, CA; alli se diagnostica el Clima
Organizacional, lo cual beneficia al personal y a la empresa.




Limitaciones

En el desarrollo de la investigacion se encontraron limitaciones de tiempo
de las personas que deben suministrar la informacion de caracter general y
para dar respuesta al cuestionario que se presenté con respecto al Clima

Organizacional, asi como ausencia de documentacion que permitiera contrastar
los resultados.




CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Empresa

Descripcion y Funcionamiento de la Organizacion

Ferrominera Orinoco, CA, inicia sus operaciones a partir del primero de enero
de 1976. Geograficamente, la empresa se encuentra distribuida entre Ciudad
Piar y Puerto Ordaz. Las operaciones mineras (incluyendo las actividades de
exploracidbn geolégica de reservas de mineral de hierro, planificacion,
desarrollo, explotacion de minas, trituracion y transporte hacia el puerto de
procesamiento) se ejecutan en el distrito ferrifero Piar; el procesamiento,
almacenaje y despacho de mineral de hierro y sus derivados en Puerto Ordaz.
La sede administrativa de la empresa se encuentra en la Via Caracas, Edificio
de Administracion N° 2, Puerto Ordaz, Estado Bolivar, Cédigo Postal 8050,
Venezuela. Pagina Web: www ferrominera.com

La empresa fundamenta su Filosofia de Gestion, en los Planes
Estratégicos 2011-2016, que expresa lo siguiente:

Mision:

Extraer, beneficiar, transformar y suministrar mineral de hierro y
derivados con productividad, calidad vy sustentabilidad,
abasteciendo prioritariamente al sector siderurgico nacional, en
armonia con el medio ambiente, con la participacién protagonica
de los trabajadores y trabajadoras.

Vision:

Empresa socialista del pueblo venezolano, base del desarrolio
siderurgico del pais.

Valores:

La empresa se encuentra comprometida con Ios siguientes principios y
valores:

Solidaridad: Participacion solidaria, manifestada en el
desprendimiento personal, en el trabajo en equipo, en la colaboracion
reciproca, en el aprecio y respeto por lo que hace cada quien, y en la
manifestacion de la igualdad de todos.




Etica: Conducta con estricto apego a principios y valores morales,
modelando nuestra actuacion ante los demas, y desarrollando un
impulso que nos convierta en ciudadanos justos, solidarios y felices.

Cultura de trabajo: Labor creadora y productiva, impulsada por la
colaboracion e iniciativa, con el fin de superar las diferencias y la
discriminacion entre el trabajo fisico e intelectual y reconocer al
trabajo como Uunica actividad que genera valor y por tanto, que
legitima el derecho de propiedad.

Calidad: Herramienta dinamizadora de la sustentabilidad y
sostenibilidad de la actividad, con el fin de obtener productos de
calidad, de tal modo que compitan exitosamente en el mercado
nacional e internacionalmente en los paises con los cuales
intercambian bienes y servicios.

Disciplina: Compromiso de cumplir con los deberes vy
obligaciones que nos exige el trabajo y la mision de la empresa,
actuando ordenadamente para lograr los objetivos, cumpliendo con
los valores éeticos y haciendo lo que se debe de forma entusiasta.

Responsabilidad ambiental: Incentivo del modelo de produccion
ambientalmente sustentable, optimizando el uso de los recursos
naturales y protegiendo, preservando, restaurando y mejorando el
ambiente donde operamos.

Responsabilidad social: Suprema felicidad social manteniendo
una vision de largo plazo que tiene como punto de partida la
construccion de una estructura social incluyente, a fin de formar una
nueva sociedad, con base en un nuevo modelo social, productivo,
socialista, humanista y endégeno.

Honestidad: Referencia moral para nuestras actuaciones en el
trabajo, vida familiar y social, lo cual significa exhibir una conducta
moral, en la relacion con el pueblo y en la vocacion dei servicio,
enfrentado la corrupcién y promoviendo una conciencia etica.

Respeto: Promocidn de excelentes relaciones interpersonales
hacia nuestros compaferos de trabajo, clientes, proveedores,
integrantes de las comunidades y medio ambiente donde operamos.

Equidad: Conciencia de que todos, por igual, tenemos el mismo
grado de responsabilidad, sin distinciones de jerarquia o nivel.

Humanismo: Significacion social positiva enlazada al desarrollo
de la vida de cada individuo y de toda la sociedad en su conjunto.




Patriotismo: Sentimiento por la tierra natal o adoptiva a la que se
siente ligado por valores, cultura, historia y afectos.

Cooperacion: Beneficio mutuo en la interrelacion humana;
fundamentada en el principio del respeto, con base en la
consideracion, el cuidado y la participacion.

Sentido de pertenencia: Identificacion con la empresa, region y
el pais, impulsando el papel de la empresa estatal socialista como
eslabon fundamental del desarrollo econdmico.

La Politica Integral de Sistema de Gestidn de la empresa, es extraer,
procesar y suministrar mineral de hierro y derivados, cumpliendo con la
normativa legal, los compromisos acordados con los clientes y los requisitos
aplicables relacionados con: calidad, el ambiente, la seguridad y la salud
ocupacional. Demostrando el compromiso al mejorar continuamente el Sistema
de Gestion, con el objeto de:

v’ Satisfacer las necesidades de los clientes

v' Evitar reducir y controlar los riesgos e impactos ambientales asociados a
las actividades, productos y servicios.

v Promover la participacion y el bienestar de los trabajadores, contratistas,
proveedores, visitantes y el entorno donde se opera.

La empresa CVG Ferrominera Orinoco, CA, esta constituida por una
Junta Directiva integrada por un presidente, seis directores principales, siete
suplentes, un secretario, un representante judicial, un comisario principal y un
comisario suplente. Posteriormente, se encuentran las unidades staff como:
Consultoria Juridica, Auditoria General Interna, Planificacion Estratégica,
Seguridad Patrimonial, Relaciones institucionales. Ademas, ocho gerencias
generales, que son: de Operaciones Mineras, Siderurgicas, Comercializacion y
Ventas, Administracion y Finanzas, Ingenieria y Proyectos, Servicios de Apoyo,
Desarrollo Endégeno y de Personal

Dentro de la estructura organizativa de CVG Ferrominera del Orinoco CA
(2008), se encuentra en su Gerencia General de Personal, la Gerencia de
Administracion de Beneficios, la cual tiene cuatro Departamentos adscritos
siendo estos: Administracion de Abastos, Administracion de Escuelas,
Administracion de Seguridad Social y Administracion de Servicios al Personal
como se puede observar en la figura siguiente:




Estructura Organizativa
de la Gerencia de Administracion de Beneficios

Presidencia

Gerencia General

de
Personal
Administracion de
Beneficios
Departamento de Departamento de Departamento de Departamento de
Administracion de Administracion de Administracion de Administracion de
Servicios al Personal Abastos Escuelas Seguros Sociales

Grafica N° 1. Fuente: Intranet de la Empresa Ferrominera Orinoco, CA

epartamento de
Planificacion y Control




Funciones de la Gerencia de Administracion de Beneficios

1

8-

Elaborar, proponer y aplicar las politicas, normas y procedimientos
inherentes a la gestion de la Administracion de los Beneficios Legales
y Contractuales en Ferrominera Orinoco.

Garantizar el optimo funcionamiento y cumplimiento de las
actividades de las diferentes Escuelas de Ferrominera Orinoco, a fin
de asegurar el normal desarrollo de las mismas y que se imparta la
mejor educacion posible.

Garantizar la obtencion y resguardo de la dotacién requerida para el
funcionamiento de las actividades escolares y de los abastos de
Ferrominera Orinoco.

Controlar la gestién de las unidades a su cargo para la toma de
decisiones efectivas y oportunas.

Garantizar la administracion oportuna y eficaz de los servicios al
personal tales como vacaciones Yy ahorros, entre otros, en
concordancia con las politicas, normas y lineamientos de la empresa.

Garantizar la eficiente administracion de las disposiciones legales y
contractuales del personal Jubilado y Pensionado de Ferrominera
Orinoco, en procura de desarrollar las actividades en el mejor clima
de armonia.

Garantizar la debida formulacion y planeacion de gastos del
presupuesto anual de su area gestion.

Garantizar el establecimiento y mantenimiento en su area de
adscripcion de los Sistemas de Gestion.

Funciones de Departamento de Administracién de Servicios al
Personal:

1-

2.

3

4

Participar en la formulacién, ejecucién y control de los objetivos del
Departamento en cumplimiento de las actividades programadas por
la Gerencia de Administracion de Beneficios.

Asegurar las actividades relativas para la solicitud de los beneficios
legales y contractuales, a fin de cumplir con las politicas y
lineamientos de la empresa, asi como en las normas legales y
contractuales contemplados en los diferentes instrumentos juridicos.

Asegurar el cumplimiento del proceso para la adquisicion vy
distribucion de juguetes, de acuerdo a lo contemplado en la
Convencién Colectiva de Trabajo.

Velar para que el proceso de archivo de informacion de personal se
mantenga vigente, activo y confiable.




5- Mantener una participante activa en la prestacidon de servicios y
asesoramiento a todos los departamentos en materia de los
beneficios legales y contractuales, en lo referente aporte de vivienda,
pago de mensualidad de guarderia, aporte de escuela, educacion
basica y diversificada, parasistema y universidades, textos y Uutiles
escolares, vacaciones, prestamos personales, prestamos de ahorro,
prestamos rotativos, entrega de juguetes, registros de familiares de
trabajadores, archivo de expediente de personal, prestamos vy
anticipos sobre fideicomiso y prestaciones de antigiedad, con el fin
de contribuir a la mejor aplicacion y prestacion activa de estos
SEervicios.

6- Garantizar que se procese la ejecucion de los diferentes servicios
que presta el Departamento en materia legal y contractual.

7 Asegurar la debida formulacion y planeacion de gastos de
presupuestos anual de su area de gestion.

8- Asegurar el establecimiento y mantenimiento en su area de
adscripcion de los Sistemas de Gestion.

Antecedentes de la Investigacion

Para la realizacion del estudio, se revisaron distintas investigaciones que
tiene mucha pertinencia con el objetivo central de este trabajo.

Romero (2005), esta autora realizd un estudio titulado: Clima
Organizacional en ia Unidad Educativa Colegio Diego de Ordaz N°1 en la
empresa CVG Ferrominera Orinoco, Puerto Ordaz- Estado Bolivar. El estudio
fue realizado con veintitrés (23) trabajadores del mencionado Colegio. Se utilizo
como instrumento el cuestionario tipo Likert contentivo de 20 items. La
investigacion es de tipo descriptiva y de campo.

En el mismo se concluye que existe una carencia de liderazgo y falta de
comunicacion, en funciéon a los resultados obtenidos evidencian la necesidad
de mejorar el Clima Organizacional con estrategias que permitan reducir
problemas organizacionales y garantizar el éxito de esta Unidad Educativa.

Quintero (2008), abordo el tema Clima Organizacional y Desempefio
Laboral del Persona Empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago
(VADECOL). Estado Zulia. La investigacion es de tipo descriptivo cuantitativo
en la modalidad de campo. La poblacion fue de 82 trabajadores y la muestra de
45 trabajadores, se utilizo la técnica de muestreo probabilistica donde todas las
unidades de poblacion tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionado. Se
aplico el cuestionario para la recoleccion de la informacion, el cual constod de 36
preguntas con cinco alternativas de respuesta.

Concluyendo segun los resultados obtenidos que el clima organizacional
no es productivo ni satisfactorio para un buen desempenio laboral.




Garza (2010), la investigacion realizada tiene como titulo: El Clima
Organizacional en la Direccion General de Ejecucion de Sanciones de la
Secretaria de Seguridad Publica en Tamaulipas. México. Para el estudio se
disefnd un cuestionario que contempla las dimensiones propuestas por
Valenzuela, 2003; Hernandez, 2005; y Chiang et al., 2007 para medir el clima

organizacional. El tamafio de la muestra finalmente constituyé con 93
trabajadores encuestados.

En base a los resultados obtenidos se llega a la conclusién de que el
ambiente de trabajo que se experimenta en la unidad de analisis en términos
generales es neutral, ya que el 62.5% de la media percibida en las dimensiones
evaluadas se encuentran en esta escala (autonomia, trabajo en equipo, apoyo,
comunicacion, reconocimiento, equidad, innovacién, promocion y carrera,
sueldos y salarios, capacitacion y desarrollo); asi mismo, la puntuacién de la
media general 3.322 lo corroboran.

Maldonado (2006), el estudic se denomina Clima Organizacional y
Gerencia: inductores del cambio organizacional. Caracas. Se describen tres
experiencias de trabajo con organizaciones que muestran el resultado de 527
evaluaciones del clima en las cuales se evidencia la influencia de la accion
gerencial sobre la calidad del clima organizacional, siendo ésta cuantificada y
ubicada en un intervalo porcentual, que oscila entre el 50% y 70%. Se subraya
la necesidad de que el gerente gestione el clima en su organizacion, vista en su
totalidad, o sea un departamento o un grupo de trabajo.

En conclusion la gestion del clima debera realizarla con mayor empeno,
si desea emprender el gerente un proceso de cambio partiendo de la premisa
que ser promotor de cambios es un rol gerencial, cuyo éxito en el desempefo
estara determinado por la calidad del clima organizacional.

Rivero (2009), efectué un Analisis de la cultura y el Clima organizacional
en el Ministerio del Poder Popular para la infraestructura, Caracas. El alcance
del trabajo de Rivero es bastante amplio al analizar la cultura y clima
organizacional de un ente publico que emplea mas de 2500 trabajadores en el
cual identifica los factores que inciden en el comportamiento de los
trabajadores y que afectan de forma directa en el desempefio de sus funciones
y la calidad de servicio que prestan, utiliza una muestra de 346 trabajadores a
los cuales aplica un cuestionario con 48 items con preguntas cerradas.

Los resultados fueron satisfactorios reconociendo un alto nivel de
compromiso, motivacion y de compaferismo dentro de la organizacion.

Roa (2004), efectué un Diagnéstico del Clima Organizacional en el
Departamento de Operaciones de una empresa transnacional. Caracas.
Motivado a los altos niveles de rotacién, ausencia de personal y quejas de los
clientes, Roa realiza un diagnoéstico de Clima Organizacional bajo el modelo de
Likert en el cual abarca las siguientes dimensiones: Método de mando,
motivacion, comunicacion, Influencia e interaccion, toma de decisiones,
planificacion, control y adiestramiento. Aplica un cuestionario de 40 items que
abarca las dimensiones mencionadas.




Concluye que el tipo de clima organizacional de la empresa es
Autoritario ~ Paternalista de acuerdo a la clasificacion de Lickert (1968).

Referentes Teoricos

Las Organizaciones

Son multiples las definiciones que se han dado del concepto de
organizacion. Chiavenato (2002) realizacidon que recoge aportaciones de
diversos autores relevantes. Afirmando que:

Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas, formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion
reciproca es esencial para la existencia de aquélla. Una
Organizacion so6lo existe cuando: Hay personas capaces de
comunicarse estan dispuestas a actuar conjuntamente, y desean
obtener un objetivo comun.

Por su parte, Mateu (1984), partiendo de una concepcion de la
organizacion como sistema abierto, la define como un sistema social complejo
e interdependiente cuya dinamica depende no so6lo de las aptitudes, valores,
actitudes, necesidades y experiencias de sus miembros, de los procesos
sociales internos y externos —interpersonales, de grupo e intergrupo- sino
tambien de los cambios culturales y técnicos de su entorno.

Asi pues, de las dos definiciones que hemos visto podemos concretar
cuales son las principales caracteristicas de toda organizacion: su composicion,
es decir, que esta compuesta por individuos y grupos, su orientacion hacia
unos fines u objetivos. Una tercera caracteristica de la organizacion es la
existencia en su seno de una diferenciacion de funciones y un intento de
coordinacion racional. La cuarta caracteristica es la continuidad de las
organizaciones a lo largo del tiempo. La quinta caracteristica es que se trata de
un sistema abierto y que por lo tanto presenta relaciones de interdependencia y
comunicacion con el entorno entre los cuales podemos mencionar clientes,
proveedores, competidores tanto a nivel regional, nacional e internacional
considerando que estamos en un mundo globalizado donde impera el avance
tecnolodgico y redes de comunicaciones, o que hace que las organizaciones

estén constantemente interactuando en la busqueda de conseguir sus objetivos
de forma eficaz.

Para el estudio de las organizaciones, es necesario considerar:

1. Son sistemas sociales de tipo abierto, que pueden ser formales e
informales, los cuales poseen como rasgo principal el caracter
cambiante y dinamico de su entorno, en contraposicion a un conjunto
estatico de relaciones.




2 La existencia de intereses mutuos, en tanto la organizacién necesita a
los empleados y estos a su vez a la organizacién, al punto que de no
existir dichos intereses estas ultimas carecen de sentido. El ideal es

alcanzar una relacion donde ambas partes empleados y empleadores
resultan favorecidos.

Las organizaciones poseen diversas clasificaciones, bien sea por el
tamano (grandes, medianas, pequenas), la naturaleza de su capital (privadas,
publicas y mixtas), el tipo de producto (bienes o servicios), su propésito o fines
(lucro y sin fines de lucro), entre otras no menos importantes, al punto que es

dificil separar en la cotidianidad cuando las personas no estan inmersas en
organizaciones.

Las Organizaciones y el Ambiente

El contexto tanto interno y externo afecta de manera sistémica la
organizacion, existe un conjunto de variables que deben ser consideradas.en
pro del objetivo institucional o empresarial, James Stone (1996) sefiala que

Cuando se disefia un modelo para visualizar la organizacion, es
necesario saber en qué contexto existe y funciona. Las
organizaciones no son absolutas, no estan solas en el mundo ni
existen en el vacio. Como sistemas abiertos, las organizaciones
operan en un ambiente que las envuelve y rodea. Se denomina
ambiente todo lo que rodea la organizacién, el contexto dentro del
cual existe una organizacion o un sistema. Desde una perspectiva
mas amplia, ambiente es todo lo que existe alrededor de una
organizacion.

Idalberto Chiavenato divide el ambiente en general y de tarea:
a. Ambiente general

Esta constituido y esta constantemente influenciado por los siguientes
factores: econémicos, tecnolégicos, sociales, politicos, legales, culturales,
demograficos.

Los factores mencionados son capaces de direccionar la vida de cualquier
organizacién, dependiendo del tipo de organizacion.

b. Ambiente de Tarea

El ambiente de tarea es el mas proximo e inmediato a la organizacion. Cada
organizacién tiene su propio ambiente de tarea, del cual obtiene sus entradas y
en el cual situa sus salidas o resultados. En el ambiente de tarea se hallan las
entradas y salidas del sistema, es decir, proveedores de recursos (materiales,
financieros, humanos, de actividades de terceros, etc.) y clientes o
consumidores.




El ambiente por tarea puede ser controlado por la organizacién, en la
mayoria de las circunstancias, a diferencia del ambiente genera. Los que
dirigen la empresa tienen la capacidad de tomar decisiones, de manera que se
tome la direccion deseada, aunque no siempre sucede esto, porque el control
podria estar en manos de los trabajadores.

Fuerzas influyentes en el diseiio organizacional

Partiendo de las diferentes estructuras comunes organizacionales
comentadas por Robbins S. (2004), resulta conveniente revisar las fuerzas que
fluyen en la eleccion de un disefo (estrategia, tamafio, tecnologia y entorno),
bien bajo el extremo mecanicista, cuya estructura se caracteriza por la
departamentalizacion excesiva, elevada formalizacion, una red de informacién
limitada y centralizacion, y ahora bien, del extremo organicista u organica,
cuya estructura es plana, con equipos formados con varias jerarquias una red
extensa de informacion y forma de dediciones participativa.

Modelo Mecanicista Modelo Organico

Mucha especializacion. Equipos multifuncionales.
Departamentalizacion rigida | Equipos de jerarquias variadas.
Cadena de mandos clara. Transito libre de la informacion.
Tramos de control estrechos. | Tramos de control amplios.
Centralizacion. Descentralizacion.

Mucha formalizacion. Poca formalizacion.

Fuente: Robbins S. (2004). Grafico N° 2

Entre las fuerzas influyentes en el disefio organizacional, se ubica la
Estrategia, implica que toda estructura debe seguir una estrategia para
alcanzar los objetivos organizacionales, por ello casi todas las teorias actuales
se centran en tres (3) dimensiones:

Estrategia Opcidn estructural

Organica: Estructura suelta, poca especializacion;

Innovacion N !
° ° poca formalizacion; descentralizada.

Mecanizacion: Control rigido, extensa
Minimizacién de costos | especializacién laboral; mucha formalizacion; mucha
centralizacién,

Mecanicista y organica: Mezcla de propiedades
rigidas y sueltas; controles estrechos sobre Ias
actividades actuales y mas ligeros para las
empresas nuevas.

Imitacion

Fuente: Robbins S. (2004). Grafico N° 3

Por otra parte, el tamafio de la organizacion tiene un efecto
significativo en la estructura de una organizacién. Las organizaciones grandes
muestran mas especializacion, mayor departamentalizacion, mas nivel vertical
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y mas reglas que las organizaciones pequefas. La relacion tamano y estructura
no es lo lineal, sino que el tamano afecta a la estructura en forma decreciente.

La tecnologia como fuerza influyente, se refiere a como convierte la
organizacién sus insumos en productos. Toda organizacion tiene por o menos
una tecnologia para convertir sus recursos financieros, humanos y materiales
en productos o servicios.

Aungue no existe mucha relacion entre la estructura y la tecnologia,
algunas tendencias sefalan que las tareas rutinarias son propias de estructuras
altas y con mas departamentos, por el contrario, tecnologia y formalizacion
tiene una relacidon importante, I6gico en pensar que las tecnologias de rutina se
asocian a estructuras centralizadas.

El entorno son las instituciones o fuerzas externas que pueden afectar
el desempeno de la organizacion, por ello la incertidumbre del ambiente
repercute en la estructura de una organizacién, en consecuencia en los medios
relativamente estaticos son pocas las fuerzas que cambian, por el contrario, €l
ambiente dinamico es rapido y generan un mayor grado de incertidumbre en la
organizacion que amenaza notablemente su eficacia.

El entorno comprende varios sectores o subdivisiones del ambiente
externo que contienen elementos similares, Se pueden analizar 10 sectores
para cada organizacion: industria, materias primas, recursos humanos,
recursos financieros, mercados, tecnologia, condiciones econdémicas, gobierno,
aspectos socioculturales e internacionales. En la mayor parte de las
companfias, los sectores en dicha figura pueden subdividirse todavia mas en
ambiente de tareas y ambiente general.

A continuacion se mencionan las formas en que cada sector puede afectar
a las organizaciones:

e Competidores, competitividad, tamafo de la industria e industrias
relacionadas.

e Proveedores, fabricantes, bienes raices y servicios.

e Mercado laboral, agencias de empleos, universidades, centros de
capacitacion, empleados de otras compafiias, sindicalismo.

e Mercados accionarios, bancos, ahorros y prestamos, inversionistas
privados.

o Clientes, consumidores, usuarios potenciales de bienes y servicios.

e Teécnica de produccion, ciencia, tecnologia de info, e-comercios.

e Recesion tasa de desempleo, indice de inflacién, tasa de inversion y
crecimiento econdmico.

e Ciudad, Estado, Leyes Federales, Reglamentos, impuestos, servicios,
sistema judicial, procesos politicos.




Asimismo en el marco del presente estudio es importante revisar el
modelo organizacional de Robbins, que permite visualizar los elementos que
tienen interaccion que confluyen para integrar a las personas con la
organizacion y permita lograr los objetivos que se puedan tener planteados.

Siendo que el desemperfio grupal y organizacional se ve afectado por
multiples variables: el tamafo, las tecnologias, los procesos, el lenguaje, el
clima organizacional dentro de la organizacién y la cultura nacional, las
legislaciones aplicables, los aspectos economicos y politicos, fuera de la
misma, se enfatizara en el entorno. Donde la organizaciéon crea su propio
contexto, proyecta un entorno acorde a su estructura.

Grafico N° 4: Modelo Basico del Comportamiento Organizacional de
Robbins

MODELO COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Robbins
—-"-i CULTURA ORGANIZACIONAL H CAMBIOY ESTRES “‘——‘
1 ESTRUGTURA Y DISENO DE LA
ORGANIZACION
| NIVEL ORGANIZACIONAL |
POLITICAS Y PRACTICAS DE
> RECURSOS HUMANGS
3 PRODUCTIVIDAD
DISENO Y TECNOLOGIA DEL AUSENTISMO
ORGANIZACION TRABAJO
Y ROTACION
SATISFACCION
TOMA DE DECISIONES EN4————  LIDERAZGO Y CONFIANZA [ NIVEL GRUPAL. I
GRUPO t
T EQUPOS cuma RESULTADOS
ESTRUCTURADELOS GRUPOS <—»  pE —P |  ORGAMZACIONAL HUMANOS
—» COMUNCACION t t TRABAJO
Y
I CONFLICTO PODERY POLITCA 1
v
INDIVE
II |——~| GARACTERISTICAS BIOGRAFICAS | 1
i l NIVEL INDIVIDUAL _g
~———————»{ _ PERSONALIDAD Y EMOCIONES PERGEFCION }——\
| VALORES Y ACHTUDES — MOTIVACION TOMA DE DECISIONES
1 X INDIVIDUALES
e GCAPACIDAD le— aprenDizAsE MOMDUAL

| cuturacreaNzacioML CAMBIO Y ESTRES =

Fuente: Comportamiento Organizacional. Patricia Di Sarli. (2008)

La adaptacion que se propone al Modelo de Comportamiento
organizacional de Robbins, parte de la dificultad de conocer la realidad
individual de manera directa abordando a los individuos que integran las
organizaciones a fin de medir o conocer las variables de conducta o
individuales.
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De alli nace la importancia para esta autora de realizar la investigacion
sobre el Clima Organizacional por la necesidad de conocer la motivacion de
sus integrantes y lo que pudiera afectarlos considerando el entorno que rodea a
cualquier organizacion y con demandas de necesidades puesto que existia
pleno conocimiento acerca de la ocurrencia de muchos mas hechos vy
fendbmenos en la organizacién generadores de su éxito o fracaso, la
globalizacion de la economia y la presencia de empresas de caracter
multinacional influyen notablemente en esta bldsqueda, al confluir patrones
culturales y de comportamiento generadores de impacto en las organizaciones.

Clima Organizacional

Conceptos:

El clima organizacional tiene serio impacto en el desempeio laboral y con
ello la facilidad o no de alcanzar la vision y mision institucional, Arciniega.

Arciniega (2002) lo define como “cualidad o propiedad del ambiente
organizacional, que perciben o experimentan los miembros de la organizacion, y
gue influyen en su comportamiento”

Es de resaltar que el ambiente laboral forma parte de un sistema de

caracter medio ambiental, que coadyuva con el desempefio colectivo e
individual.

Segun Alexis P. Gongalves (2000)

el conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroinformacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional o en uno 0 mas de los subsistemas que la
componen

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que
el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y

condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre
otros.

Segun Brunet, (1987), el Clima Organizacional es un ambiente muy
particular que caracteriza a la organizacion; como rasgos especificos que la
diferencia de otras organizaciones. Establece que la configuracion de
caracteristicas de una organizacion, que influyen sobre el comportamiento de
un individuo en su ftrabajo, es lo que constituye el clima de ia de una
organizacion. Asimismo, afirma que Clima Organizacional de una empresa es
un componente muitidimensional, es la personalidad de la organizacion.




Gibson et al., (1987), establecen que el Clima Organizacional es el
resultado de la interaccion de la conducta de las personas y los grupos, estilos
de liderazgo, los conflictos, estructura de la organizacion, comunicacion, entre
otros. Estos autores afirman que existen tendencias dentro nuestra sociedad
que influiran en los Climas de nuestras organizaciones: la diversidad de la
fuerza de trabajo, los adelantos tecnologicos, los contratos laborales los
reglamentos gubernamentales y el crecimiento organizacional.

Afirman ademas que determinadas caracteristicas de los trabajadores
de una empresa, tales como la edad, el sexo, nivel educativo, entre otras
variables biograficas, pueden tener cierto impacto sobre el Clima
Organizacional de las mismas. Asimismo, sefialan que tanto las variables
biograficas como las de trabajo de las personas que laboran dentro de una
organizacion, interactuan para formar la percepcion que se tiene del Clima
organizacional.

El estudio del clima organizacional, permite a las organizaciones realizar
cualquier cambio o intervencion para el mejoramiento de los procesos y/o
resultados.

El clima referido a la organizacion, es algo asi, como su salud
organizativa, la satisfaccion que sienten las personas en el trabajo, lo que
facilita la adaptacion estratégica frente al entorno turbulento, io que hace
posible la regularidad y el buen funcionamiento para conseguir los objetivos y la
rentabilidad, los sentimientos positivos de las personas con la correspondiente
satisfaccion, colaboracion y buenas relaciones entre ios grupos.

Elementos del Clima Organizacional:

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es
necesario resaltar los siguientes elementos:

o EI Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

e El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e E!I Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

o Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

e El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los

individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Caracteristicas del Clima Organizacional
Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado
Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros

de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este
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comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias para la
organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,
adaptacion, entre otros.

LITWIN y STRINGER elaboraron un instrumento para medir seis
dimensiones que definen el clima y que son las siguientes:

a. Estructura: Los sentimientos que experimentan los trabajadores acerca
de las restricciones de su situacion laboral; cuantas reglas, reglamentos
y procedimientos existe.

b. Responsabilidad: La sensacion de ser el jefe de uno mismo; no tener
que verificar reiteradamente todas las decisiones que uno toma.

¢. Riesgo: La sensacion de riesgo y de reto en el empleo y en la situacion
laboral.

d. Recompensa: La sensacién de que a uno lo recompensan por un
trabajo bien hecho, el énfasis en la recompensa versus la critica y el
castigo.

e. Calidez y apoyo: La sensacién de una *buena camaraderia* y solicitud
prevalecientes en la organizacion.

f. Conflicto: La sensacion de que la Direccion no teme las opiniones
diferentes o el conflicto; el énfasis se pone en zanjar diferencia aqui y
ahora.

A través de sus trabajos de investigacion, estos autores llegaron a las
siguientes conclusiones:

a Se pueden crear diferentes climas en las organizaciones variando el
estilo de liderazgo. Estos climas se pueden crear en un lapso breve de
tiempo, y sus caracteristicas son bastante estables.

b. El clima creado tiene efectos significativos, a menudo dramaticos, sobre
la motivacion y sobre el desempefio y la satisfaccion en el empleo.

c. Los climas de las organizaciones pueden provocar cambios en rasgos
de la personalidad aparentemente estables.

d El concepto de clima ha de contribuir a la comprension del impacto de
las organizaciones sobre la persona y la personalidad. Si se pueden
crear en menos de dos semanas cambios significativos en factores
relativamente estables de la personalidad, podemos imaginar que el
hecho de vivir en un clima durante un periodo de afios podria afectar
aspectos del funcionamiento personal, la capacidad de un esfuerzo
productivo, el compromiso con relaciones a largo plazo (como las
amistades y el matrimonio), etc. La comprension del clima ayudara al
estudio de los procesos en la administracién de empresas y en particular
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en lo que se refiere a los efectos de estilos diferentes sobre las
personas, sobre las organizaciones, y sobre la salud de éstas.

Hernandez (1994) considera que pese al avance del pensamiento
administrativo en lo general y en la administracion del factor humano en lo
particular, en la mayoria de las empresas todavia prevalece la doctrina de
Frederick W. Taylor: tratar al empleado como parte de la maquinaria, "cero
creatividad", control excesivo y una supervision proteccionista.

Es necesario que exista un proceso de cambio y trasformacién en las
empresas; un punto inicial para lograrlo es identificar y medir el nivel del clima
organizacional que impera en las organizaciones.

Dimensiones del Clima Organizacional

La condicion muitidimensional del clima, le imprime complejidad a los
estudios dedicados a su medicidbn debido a la cantidad de variables a
considerar. No obstante, dicha complejidad es aun mayor en tanto variables
entendidas como consecuencias 0 efectos del clima, a partir de su interaccion
pueden convertirse en causas. Por ejemplo; “los efectos del clima sobre el
rendimiento, la productividad o la satisfaccion vienen a apoyar, muy
frecuentemente, la naturaleza misma del clima y se suman, en consecuencia a
las causas”.(Brunet, 1987, p. 54). En el Grafico N° 5 se ilustra el complejo
proceso de interaccion entre los componentes del clima y sus resultados.

Entorno global
Entorno directo

Comportamientos

Aspaecto individi
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Percepdones
Personalidad
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Grupo
<« Estructura InGrvidual
Procesos <> Alcance de objetivos|
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<« Normas y foles. <> Calidad def trabajo
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Grafico N° 5. Componentes y Resultados del Clima Organizacional.
Fuente: El Clima de Trabajo en las Organizaciones definicion, diagnéstico y
consecuencias. Brunet 1987.
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Importancia del Clima Organizacional

Un empleado no opera en el vacio, lleva consigo al trabajo ciertas ideas
preconcebidas sobre si mismo, quien es, qué merece y qué es capaz de
realizar. Estos preconceptos reaccionan con diversos factores relacionados con
el trabajo tales como, el estilo de su jefe, la rigidez de la estructura
organizacional, y ta opcién de su grupo de trabajo, para determinar como ve su
empleo y su gente. En otras palabras el desempefio del empleado se gobierna
no soélo por su analisis objetivo de la situacién sino también por sus
impresiones subjetivas del clima en el que trabaja. (Dessler, 1998).

El diagnéstico del clima dentro de una organizacion es fundamental; ya que
por medio del mismo se identifican las areas claves, que estan retrasando la
produccion, reduciendo la eficacia que pueden generar costos inesperados en
un futuro para la misma.

Para Marquez (2001) la importancia de esta informacion se baja en la
comprobacion de que el Clima Organizacional influye en el pleno manifiesto de
los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y

condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre
otros.

El estudio de Clima Organizacional no es para la empresa un simple
ejercicio académico del desemperio, o simplemente porque se hace cada afio,
sino para que ellos mismos examinen criticamente donde la organizacion y sus

empleados pueden ser finamente orientados para generar los mas altos niveles
de desemperio.

Beneficios del Clima Organizacional

El estudio del clima en las organizaciones trae consigo beneficios que se
nombraran a continuacion el cual fue extraido de una investigacion realizada
por http: (www.novagestion.cl)

a) Cuidado fundamental del empleado como un activo.

Las organizaciones son exitosas por la calidad del desempero de sus
empleados. Cuando los empleados estan al cuidado y es creado el ambiente
adecuado no hay barreras para el desarrollo, su valor verdadero para la
organizaciéon puede ser completamente realizado.

b) Respeto para la dignidad del empleado y la sensibilidad del ser
humano.

Los humanos tienen necesidades fundamentales de seguridad,

afiliacion, aceptacion y autorrealizacién. Para que estas y otras necesidades
humanas sean satisfechas y orientadas a niveles altos de compromiso,
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iniciativa y desarrollo; la organizacion debe hacer énfasis en el respeto para la
dignidad del empleado, satisfaciendo las necesidades que se presentan, para
gue puedan disfrutar de una estable y productiva fuerza de trabajo.

c) La completa comprensién de las realidades del negocio.

Esta evaluacion debe llevarse a cabo con una completa comprension de las
realidades del negocio, y no como un punto de vista irreal y utépico de un
ambiente de trabajo idealizado. Los factores enfatizados y medidos en esta
evaluacion son importantes bases para la optimizacion del desempefio del
empleado en el lugar de trabajo, no unicamente en la creacion de un ambiente
donde cada uno se siente mejor.

d) Aplicacion de la optimizacion y mejoramiento.

Existe una irrefutable tendencia en los negocios de hoy, un mejoramiento
continuo e incremento de los niveles de eficiencia son una forma de vida y
estos factores estan dando un énfasis apropiado en esta evaluacién porque

ellos representan un dinamico presente con el que cada empleado debe
enfrentar.

e) Claves para la motivacion y compromiso.

Mas que unicamente identificar areas de problemas potenciales para ser
eliminadas, una evaluacion del clima organizacional debe enfocarse en las
areas donde el comportamiento humano debe ser establecido mas

positivamente para crear empleados con altos niveles de motivacion vy
compromiso.

Un clima positivo propicia una mayor motivaciéon y por ende una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja de un clima adecuado
es el aumento del compromiso y la lealtad.

Se considera importante para la presente investigacion desarrollar
componentes a nivel tedrico, que permita el estudio y analisis del clima de la
organizacion, sin restar importancia al resto de variables.

Liderazgo

El liderazgo es definido por Yult y Vanfleet (1992), (Citado en Hellriegel,
et al., 1999), como “el proceso mediante el cual una persona influye sobre los
demas para alcanzar una meta” (p. 301). La capacidad de ejercer influencia se
deriva de dos bases fundamentales, la primera se relaciona con las
competencias que posee el lider, asi como el poder que posee segun la fuente
que le da origen.

El poder se deriva de distintas fuentes, a traves de las cuales se logra la
siguiente clasificacion:




Poder Legitimo: proviene del cargo ocupado en la organizacién, los
empleados tiene la obligacion de seguir los lineamientos, dado el alcance de
las funciones que implica el puesto.

Poder de recompensa: hace referencia a aquel estilo mediante el cual

se logra el cumplimiento de ciertas tareas o actividades, estimulados por una
determinada compensacion.

Poder coercitivo: los empleados se ven en la obligacion de desarrollar
las tareas bajo la amenaza de ser castigados ante su incumplimiento.
(ejemplo; despidos, amonestaciones, entro otros).

Poder de referencia: se basa en el carisma del lider, las personas se

sienten identificadas y admiran sus atributos personales, siguiendo sus
lineamientos.

Poder experto: se produce una identificacion y seguimiento de las
directrices del lider en base el reconocimiento de sus conocimientos y
experticia. Este poder puede ser limitado como fuente de liderazgo, en la
medida que se trate de otras areas donde no se posea la misma fortaleza a
nivel cognitivo.

Investigadores de los temas y procesos organizacionales, sefalan
tradicionalmente, la existencia de tres tipos de liderazgo, se trata del
autocratico, caracterizado por la centralizacion del poder en la toma de
decisiones participativo, aquel cuyo rasgo principal es la descentralizacién de
la autoridad y el liderazgo permisivo referido a aquel que evita el ejercicio del
poder y la autoridad, delegandolo en su equipo.

Es importante resaltar que esta tipologia no origina un tipo de liderazgo
bueno o positivo y otro negativo o perjudicial, su aplicacion y consecuencias
esta en dependencia del momento y tipo de organizacion.

En el afio 2003, los autores Goleman, Boyatzis y Mckee, (citado en
Alles, 2007) presentaron una clasificacion mas amplia en la cual infieren la
influencia que puede tener en el clima organizacional el predominio de alguno
de estos estilos, asi como la pertinencia o adecuacion en dependencia de la
situacion donde se deba ejercer.
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Grafica N° 6. Estilos de Liderazgo segun
Goleman, Boyatzis y Mckee

Tipo de liderazgo

Efecto sobre el
clima

Es adecuado...

Cuando la
Visionario necesidad de cambiar
Esboza un objetivo Es el mas requiere una nueva
comun que resulta | positivo visiobn o0 es necesaria
movilizador una direccidn clara
Coaching Para contribuir a
Establece puentes Muy positivo que un trabajador
entre los objetivos mejore su desempefo
organizacionales y los de o para ayudarlo a
los empleados desarrollar su
potencial
Afiliativo Cuando es
Establece un clima de Positivo necesario resolver
relaciéon arménica problemas del equipo
y/o motivarlo frente a
situaciones dificiles
Democratico Cuando es
Tiene en cuenta los Positivo necesario llegar a un

valores personales vy
estimula el compromiso
mediante la participacion

acuerdo o a un
consenso y  para
conseguir participacion
de los empleados

Timonel Si es aplicado Para conseguir que

Establece  objetivos | de manera un equipo competente
estimulantes y | inadecuada, puede y motivado alcance
desafiantes ser muy negativo resultados excelentes

Autoritario Muy  negativo, Cuando se requiere

Elimina el temor | porque puede | realizar un cambio
proporcionando una | aplicarse de manera | muy rapido o con
direccién clara en | inadecuada trabajadores
situaciones criticas conflictivos

Nota: tomado de Comportamiento Organizacional. Por Alles, 2007, pp. 181-182
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Las implicaciones y consecuencias de los estilos de liderazgo en el clima
laboral, estaran de dependencia de la forma como este sea percibido por los
miembros de la organizacion, por lo general el clima contempla en una imagen
o representacion del estilo de liderazgo predominante.

Estructura de la Organizacién

Tamaio

El tamafio o magnitud de la organizacion a los fines de la presente
investigacion, va a referirse al total de personas que laboran en ella. Las
grandes organizaciones son mas caracteristicas de la era clasica y neoclasica,
con predominio de  estructuras burocraticas, las cuales de acuerdo a
numerosos estudios tienden a presentar climas cerrados, autoritarios y rigidos.

Centralizacion

Las organizaciones pueden ser centralizadas o descentralizadas, en
dependencia del nivel donde se ubique la toma de decisiones, si esta
concentrada en la cima se trata de una empresa centralizada, por el contrario si
las decisiones son delegadas en tramos mas bajos se estara en presencia de
empresas con tendencia a ser descentralizadas.

Jerarquia de Mando

La jerarquia implica el tramo de control o tramo de administracion es decir,
el numero de empleados y departamentos 0 secciones que reportan a cada
supervisor vy, la cadena de mando donde se especifica quien depende de
quien, lo cual se hace evidente en los organigramas. Stoner, et al. (1996),
proponen el siguiente concepto de jerarquia:

Un patrén de diversos niveles de la estructura de una organizacion, en la
cima estan el gerente o gerentes de mayor rango, responsables de las
operaciones de toda la organizacion; los gerentes de rango mas bajo se ubican
en los diversos niveles descendentes de la organizacion. (p.348).

Los tramos de control, siguiendo lo planteado por estos autores, son de
gran importancia debido a su impacto en desempefio de los empleados, un
tramo demasiado amplio genera que los gerentes o supervisores tengas
muchas funciones que coordinar y puede darse situaciones en las cuales los
empleados se sientan sin direccion y sin apoyo por parte de su supervisor, de
igual manera cuando los tramos son muy cortos, existe la posibilidad a una
especie se sub-utilizacion del gerente. De igual manera, los tramos de control
impactan la velocidad en la toma de decisiones considerando el numero de
niveles a recorrer. En la actualidad lo cual es caracteristico de la era del
conocimiento, las organizaciones estan enfocadas en jerarquias mas planas
disminuyendo los niveles administrativos entre la direccion general y los

equipos de trabajo, para de esta manera responder de forma mas rapida a los
cambios.
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Formalizacion

La formalizacion en las organizaciones describe el comportamiento y
actividades a desarrollarse a su interior, se trata de los manuales de normas y
procedimientos, reglamentos, descripciones de cargos o puestos y las politicas,
entre otro tipo de documentacion establecida para el funcionamiento. Tiene un
efecto de gran importancia en la percepcion del clima organizacional, en tanto
se trata de las normas establecidas para el comportamiento esperado y
aceptado por la organizacion, la rigidez o flexibilidad de las normas influye
sobre la satisfaccion que puedan expresar los empleados.

Procesos Organizacionales

Comunicacion

La comunicacién forma parte de los procesos fundamentales que se
generan en las organizaciones, en la medida que constituye un medio para la
transmision y recepcion de informacion vital para la consecucion de las metas
y objetivos organizacionales. La comunicacion es definida por Gibson (2001),
(citado por Baiz y Garcia 2006) como ‘la transferencia de informaciéon y su
comprension entre una persona y otra. Su objetivo es que el receptor entienda
el mensaje tal y como lo pretende el emisor’(p.55).

A nivel organizacional la comunicacion cobra vital importancia al constituir la
base para sus procesos de planificacion, control y direccidon a todos los
niveles. Una comunicacion eficaz contribuye a un desempeno adecuado en la
mediada que los empleados conocen con exactitud lo que se espera de su
trabajo, sienten fluidez para plantear dudas sugerencias y conversar
abiertamente con sus pares o supervisores, lo cual coadyuva a un estado de
satisfaccion en el clima organizacional.

Tipos de comunicacion

Los procesos comunicacionales desde la perspectiva organizacional
pueden darse a través de lineas formales e informales. A nivel formal es
producto de la estructura y puede descifrarse facilmente al observar el
organigrama, se trata de comunicaciones descendentes, ascendentes vy
horizontales.

Comunicacion descendente. Se genera desde los gerentes o directores
hacia sus equipos de trabajo, se trata por lo general de la emision de
instrucciones, ordenes y distribucion del trabajo, que se debe hacer, cuando se
debe hacer y quien o quienes deben realizarlo.

Comunicacion ascendente: este tipo de comunicaciéon proporciona al
nivel gerencial retroalimentacion de sus equipos de trabajo. Tiene especial
importancia dado que si el personal gerencial esta atento a los mensajes que
recibe podra de alguna manera conocer la situacion del clima organizacional, la
emision de quejas y malestar se convierte en una alerta que debera ser
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atendida a efectos de evitar problemas de mayor complejidad. Su aplicacion es
propia en ambitos democraticos y participativos.

Comunicacién horizontal. Se produce entre gerentes o directores que se
desempefian a un mismo nivel jerarquico, de gran utilidad cuando se trata de
desarrollar funciones que ameritan la participacion de varias unidades.

Comunicacioén informal, surge como complemento de los canales
formales, desarrollada bajo la modalidad de cadena de grupos, de alli que se le
denomine a su vez como redes naturales. Este tipo de comunicacion por lo
general es verbal de “persona a persona’. De igual manera, hay quienes
asumen a la comunicacién informal como una fuente rica en datos que brinden
retroalimentacion a la direccidén, en cuanto a conflictos e insatisfacciones,
permitiendo su oportuna atencion.

Por otra parte, las nuevas estructuras organizacionales se orientan al
achatamiento de sus estructuras, donde los modelos de redes y circulares
parecieran ser la tendencia a seguir, situacién gue implica profundos cambios
en los tradicionales canales de comunicacion, propio de las grandes vy
burocratizadas organizaciones caracteristicas de las eras clasica y neoclasica.
El contexto actual demanda una comunicaciéon permanente entre las distintas
areas de las organizaciones en el que las barreras impuestas por las cadenas
de mandos y estructuras jerarquicas, resultan inadecuadas al hacer lenta la
toma de decisiones y por ende su capacidad de respuesta y adaptacion.

Evaluacion, Capacitaciéon y Desarrollo

La evaluacién del desempeno segun Chiavenato (2009) “es una valoracion,
sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de las actividades que
desempena, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias
gue ofrece y su potencial desarrollo.” (p.245). se trata entonces de un proceso
interactivo donde intervienen el evaluado y su supervisor en el contexto de
relaciones que se generan en el cumplimiento de las tareas y funciones a lo
interno de la organizacién.

La evaluacion de desempefio es motivada por un conjunto de razones
entre las cuales siguiendo a Mc Gregor (1972) (citado en Chiavenato, 2009,
pp. 246-247) destacan:

Recompensas: mediante la evaluacién se obtienen datos que permiten
a la gerencia tomar decisiones en cuanto a politicas de aumentos salarales,
promociones, transferencias e incluso el despido de algun empleado que no
cubre las expectativas en materia de desempero.

Realimentacion: la evaluaciéon permite conocer las impresiones acerca
del desempeno de los empleados, desde la percepcion del supervisor.

Desarrollo: los resuitados de la evaluacion brindan al empleado
informacion acerca de sus fortalezas y debilidades, para que emprenda las
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acciones necesarias como forma de tomar provecho de sus ventajas y mejorar
en aquellas areas consideradas como débiles.

Relaciones: el proceso de evaluacion repercute en el mejoramiento de
las relaciones entre las personas, en la medida que cada empleado conoce
quienes participan en dicho proceso. Al respecto es importante acotar que este
punto se relaciona directamente con el tipo de evaluacion aplicada en cada
organizacion, por ejemplo las de tipo 360°.

Percepcion: los resultados de la evaluacion inciden en la percepcion de
cada empleado con respecto a si mismo, al conocer la opinidn que prevalece
acerca de él en su entorno laboral.

Potencial de Desarrollo: mediante la evaluacion la organizacion
obtiene datos relacionados con el potencial de sus miembros, insumos con 10s
cuales se facilita la formulacion de programas de capacitacion y desarrollo,
planes de carrera y sucesion, entre otros.

Los procesos de evaluacion y seguimiento se ven influenciados por el
clima organizacional en tanto los empleados perciban que estan en una
empresa donde el clima es cerrado y la participacion es muy baja, es probable
que sientan que la evaluacion no es mas que otra forma de control. Por el
contrario en organizaciones de estilo mas abierto y participativo es comun que
la evaluacion sea entendida como un espacio para conocer Yy recibir
retroalimentacion por su desemperfo. Al respecto Brunet (1987) senala:

El éxito de un programa de evaluacién, frente al alcance de sus
objetivos, reside en el establecimiento de un clima organizacional abierto y
participativo. La evaluacion no debe verse esencialmente como una medida de
control sino mas bien como un proceso que estimule al empleado para utilizar y
desarrollar sus propias potencialidades (p.63).

En atencion a lo planteado posee gran importancia la relacion entre el
clima organizacional y los procesos de evaluacion, especialmente cuando de
los resultados de dicho proceso se originan los aumentos salariales y demas
incentivos y recompensas economicas, asi como los planes de capacitacion y
desarrollo para los integrantes de la organizacion.
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CAPITULO 1ll
MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo incluye el tipo de investigacion, caracterizacion de la
poblacién y muestra, los instrumentos de recoleccién de informacién, asi como
el procedimiento para la obtencién de los datos.

Tipo de Investigacidon

Herndndez, Fernandez y Baptista (2003) establecen cuatro tipos de
investigacion, basandose en la estrategia de investigacién que se emplea, ya
que “el disefio, los datos que se recolectan, la manera de obtenerlos, el
muestreo y otros componentes del proceso de investigacion son distintos en
estudios exploratorios, descriptivos, correlacionales y explicativos” (p. 114).

Exploratorias: Permiten obtener una visién general, con respecto a un
hecho observado o realidad. Generalmente se utiliza en temas poco
explorados, se suele utilizar cuando aparece un nuevo fenbmeno que por su
novedad no admite una descripcion sistematica o cuando ios recursos de que

dispone el investigador resultan insuficientes para acometer un trabajo mas
profundo.

Descriptivas: Se procede a describir las caracteristicas resaltantes o
principales de un conjunto homogéneo de fendmenos, utilizando criterios
sistematicos para destacar los elementos esenciales de su naturaleza.

Caracteriza un fenémeno o una situacién en especifico indicando sus rasgos
que le diferencian.

Segun Bunge (1975), la ciencia factual en la descripcidon consiste en
responder a las siguientes preguntas: ;Qué es?, ,Como esta?, ;Donde esta?,
¢, Como estan relacionadas sus partes?

Explicativas: El centro de la investigacién se orienta en determinar los
origenes o causas de un fenébmeno, el fin Gltimo es conocer por qué suceden
las cosas, a traves de la correlacion de variables causa y efecto.

Este tipo de investigacion es el que permite abordar Ia realidad con un
mayor nivel de conocimiento; nos explica su razon de ser y el porqué de las

cosas, por tanto el nivel de complejidad aumenta y con ello la posibilidad de
cometer errores.

Estudios Correlacidonales: Este tipo de investigacién gira entorno al
estudio del grado de relaciéon que guardan dos 0 mas conceptos, categorias o
variables, es decir, pretenden responder a preguntas de investigacion como:

iexiste alguna relaciébn entre una variable independiente y la variable
dependiente.
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Esta investigacion es de tipo descriptiva, que segun Franco (1997), es
una investigacion inicial y preparatoria que se realiza para recoger datos y
precisar la naturaleza de un fenomeno; y sirve para describir diversas pautas
de comportamientos sociales de una comunidad.

Disefo de la Investigacion

Para Alvira Martin  “Un disefio de investigacion se define como el plan
global de investigacion que integra de un modo coherente y adecuadamente
correcto técnicas de recogida de datos a utilizar, analisis previstos y objetivos”
afirma ademas que “el disefio de una investigacién intenta dar de una manera

clara y no ambigua respuestas a las preguntas planteadas en la misma” (1986,
p. 67)

El disefio de la investigacion atiende a unos objetivos pre-establecidos,
por tanto para alcanzarlos se debe seguir un riguroso plan que describa como
va actuar el investigador en funcion de las interrogantes planteadas.

En atencion al disefio, la investigacion se clasifica en: documental, de
campo y experimental.

Diseio Documental: es la busqueda, obtencion, analisis e
interpretacion de datos secundarios, que son los que han resultado de otras

investigaciones y que se plasman en fuentes documentales: impresas,
audiovisuales o electronicas.

Disefio de Campo: Consiste en recabar los datos directamente de los
sujetos en investigacion, o de la realidad donde suceden los hechos sin
manipulacion alguna o sin ejercer control sobre las variables en estudio, es
decir, el investigador obtiene la informacion pero no modifica las condiciones
existentes.

En los disefios de campo es frecuente el uso de datos secundarios,
como los provenientes de fuentes bibliograficas, que contribuyen en la
elaboracién de los referentes tedricos; sin embargo los datos primarios son los
fundamentales para alcanzar los objetivos del probiema planteado. El disefio
de campo, asi como el documental, se puede llevar a cabo a nivel exploratorio,
descriptivo y explicativo.

Disefio Experimental: Consiste en alterar las condiciones, mediante la
manipulacion de variables denominadas independientes, a las que se somete
un objeto, persona o grupos de personas, para observar su reaccion ante
determinado estimulo. El disefio de investigacion experimental se caracteriza
por ser estrictamente explicativo; se orienta en establecer el efecto de la
variable independiente sobre la dependiente (Causa-Efecto).

En el marco de la investigacion planteada, ésta se orienta hacia un

diseflo de campo, especificamente en el estudio de casos, por cuanto, se
permite observar y recolectar los datos directamente de la realidad objeto de
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investigaciéon, considera al grupo como fuente fundamental de informacion, de
alli su importancia dialéctica.

Para efectuar el Diagnéstico del Clima Organizacional en el
Departamento de Administracion de Servicios al Personal de la empresa C.V.G
Ferrominera Orinoco, C.A implica contactar a los actores del proceso, observar

y analizar las variables que le afectan de manera directa e indirecta en la
realidad.

Poblaciéon y Muestra

Poblacion, es aquel grupo de individuos o cosas que poseen
caracteristicas similares por tanto pueden ser sometidas a investigacién para
observar su comportamiento en atencion a una variable o conjunto de
variables.

Para Balestrini (2002 p. 137), la poblacion es entendida como un
conjunto finito o infinito de personas, casos o0 elementos que presentan
caracteristicas comunes; por su parte Hurtado (2000), considera que la
poblacion de una investigacion esta constituida por el conjunto de seres en los
cuales se va a estudiar la variable o evento, y que ademas comparten, como
caracteristicas comunes, los criterios de inclusién.

En general se considera que la poblacién debe poseer las siguientes
caracteristicas:

1. Homogeneidad. Los miembros de la poblacion poseen las mismas
caracteristicas, en atencidén con las variables que se vayan a someter a
estudio.

2 Tiempo. Se refiere al lapso de tiempo donde se ubica la poblacién a ser
sometida a estudio; si el estudio se va a realizar en el presente 0 si se
realizara en un tiempo pasado.

3. Espacio. Esta referido al lugar donde se ubica la poblacion de interés. Se
debe limitar el espacio técnicamente de lo contrario pudiera tomar mas
tiempo y recurso de Io necesario.

4 Cantidad — Esta referido al tamafo de la poblacion. Ei tamafio de la
poblacién permite definir el tamafo de la muestra y de alli la necesidad de
recursos que son necesarios para llevar a cabo la investigacion.

En la presente investigacion la poblacibn objeto de estudio esta
constituida por el personal adscrito al Departamento de Administracion de
Servicios al Personal de la empresa CVG Ferrominera Orinoco, CA, constituido
por 30 trabajadores.

Muestra

Es un subconjunto fielmente representativo de la poblacion, Balestrini
(ob.cit) sefala al respecto que es una representativa de una poblacién, cuyas
caracteristicas deben reproducirse en elia, lo mas exactamente posibie.

En algunas investigaciones es necesario extraer una muestra
representativa de la poblacion en estudio, el tiempo y los recursos juegan un




papel importante, para que la investigacion se efectue utilizando el criterio
muestral.

Sin embargo considerando que la poblacién es un numero inferior a 100
sujetos, se establecio que la muestra quedo constituida por los mismos actores
de la poblacion. Pues asi lo plantea Sabino (1992) al expresar que “Cuando la
amplitud de la poblacion es inferior a 100 sujetos u objetos, el investigador
debera recoger la informacién de la clase integra en relaciéon con el problema,
ya que cada clase formara una sola unidad de analisis” (pag. 84).

Métodos para la Recoleccion de Informacion

Para la extraccion de los datos primarios de la poblacion o muestra en
estudio, se procedera mediante la utilizacién de encuestas.

Encuesta: Es un método descriptivo, que permite obtener informacion,

con respecto a ideas, preferencias, demografia, habitos de consumo. Estrato
social, entre otros.

Entre las caracteristicas fundamentales de una encuesta se destacan:

1.- La encuesta es una observacion indirecta de como ocurren los
hechos mediante 1o que manifiestan los interesados.

2 - Es un método preparado para la investigacion.

3 - Puede ser aplicada masivamente, de acuerdo con el tamafo de la
poblacion.

4 - Permite que la investigacion social alcance aspectos subjetivos de
los miembros de la sociedad.

La encuesta se auxilia de dos instrumentos basicos: El cuestionario y la
Entrevista.

1. Entrevista Personal: Es una interaccién que ocurre, en la generalidad
de los casos, entre dos personas (entrevistador y entrevistado). Las preguntas
se pueden registrar en una forma que se llama cuestionario o bien se puede
utilizar una grabadora de voz para registrar los datos obtenidos.

Cuando la entrevista y el cuestionario son utilizados en forma personal
se le denomina: cara a cara, sin embargo cuando existe una estructura
programada de las preguntas que se van a realizar, se le conoce como
entrevista dirigida; si esta ocurre de manera espontanea, donde existe la
libertad de que el entrevistado y entrevistador conversen del tema, se conoce
como entrevista no dirigida.

2. Entrevista por Telefono: Es un esquema de entrevista muy parecido al
anterior, presenta en general las mismas caracteristicas, la diferencia es que la
comunicacion ocurre via telefonica. Dentro de sus desventajas, esta que el
entrevistado tiene una mayor posibilidad para negarse y mentir.




3. Cuestionario enviados por Correo: Consiste en enviar la informacion
con las preguntas necesarias por correo postal. Este mecanismo requiere de
un mayor cuidado y precisién en la elaboracion de las preguntas para evitar
ambigledades en las respuestas

4. Observacion Directa. Es usada cuando se requiere obtener
informacion directamente de la realidad o de cdmo ocurren los hechos.

5. Via electréonica: En esta época de la telematica o de las TIC'S no
puede dejarse de lado el uso del correo electronico; es un mecanismo que se

usa con mucha frecuencia para aplicar encuestas, que el entrevistado
responde y remite por la misma via.

Instrumentos para la Recoleccion de Informacion

Un instrumento para recabar los datos durante la investigacion, es
cualquier recurso de que se vale el investigador para acercarse a los
fenbmenos y procurar la informacion pertinente. En cada instrumento pueden
apreciarse dos aspectos: forma y contenido. La forma del instrumento se refiere
a las tecnicas que se va a utilizar para extraer los datos. En cuanto al
contenido, viene dado de acuerdo con los datos que se necesitan conseguir
tomando en cuenta los objetivos planteados; se plasman, por lo tanto, en una
serie de items que no son otra cosa que los mismos indicadores que permiten
medir las variables, traducidas en forma de preguntas, puntos a observar,
elementos a registrar, entre otros.

El instrumento es una especie de resumen de toda la labor previa de
investigacion; a saber, los aportes del referente tedrico al seleccionar datos que
corresponden a los indicadores y, por supuesto, a las variables o conceptos
utilizados; pero también muestra el grado de empirismo del objeto de estudio

pues es una especie de sintesis del disefio escogido para llevar a cabo la
investigacion.

En la investigacion se desarrollé un instrumento que permitié responder
a las caracteristicas especificas de la organizacién y evaluar lo que sus
miembros consideran importante donde se plasman una serie de preguntas
estructuradas en orden logico con 45 items en funcion de obtener la
informacion necesaria sobre el diagnostico del clima organizacion en el area
seleccionada en la empresa CVG Ferrominera Orinoco, CA.

Los aspectos considerados para el estudio estan divididos en cuatro
blogques los cuales tienen que ver con las relacionadas con el trabajo, liderazgo,
relaciones interpersonales y organizacion.

Para responder encierran en un circulo la letra que corresponda a la
respuesta que quieran dar los trabajadores al responder el cuestionario, siendo

el valor minimo uno (1) en muy poca medida y el valor maximo (5) en muy alta
medida.
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El cuestionario fue sometido a juicios de expertos conocedores del tema
en estudio.

Procedimiento

Para la recoleccion de la informacion, se procedido a aplicar un
cuestionario, dividiendo la poblacion en primer lugar a los supervisores, en
segunda instancia el nivel funcional y posteriormente el nivel operativo, esta
estratificacion permite obtener respuestas desde las distintas perspectivas que
tienen del Clima Organizacional en el Departamento objeto de estudio.

El cuestionario se aplico a la poblacion total que conforma el equipo de
trabajo. La informacion obtenida permitié tener una vision objetiva con respecto
a la situacion actual de orden cuantitativo y cualitativo, y se plasman tablas
disefiadas en la herramienta de excel, en funcion de ilustrar los resultados para
diagnosticar el clima organizacional del area en estudio.

Validez

La validez interna viene dada por aquella situacion en el que los
hallazgos del investigador, producto de la observaciéon y/o entrevistas con los
participantes del estudio, concuerdan con los que ellos piensan o sienten al
respecto. Se puede entender ademas como aquella concordancia entre los
datos obtenidos con la realidad objeto de estudio.

“‘La validez interna se refiere al grado en que el estudio de casos es una
investigacion objetiva, es decir, refleja y explica la verdadera situacion
analizada, por lo que es un criterio que debe preocupar en los estudios de
casos de naturaleza causal o explicativa” (Bonache Pérez, 1999).

La validez externa esta referida a si los resultados de la investigacion
pueden ser extrapolados a estudios similares; hace alusibn ademas a la
capacidad de generalizar estos resultados en otros grupos de estudio.

La validez interna de la presente investigacion viene dada, en principio
en:

La revision que se realiza en funcion a la referencia tedricas que
sustentan la investigacion especificamente sobre el Clima Organizacional.

Se busco la congruencia de la informacion complementando la data
obtenida en los cuestionarios aplicados o que permitio el diagnostico de la
situacion, para una interpretacion valida y coherente.

La validez externa de la investigacion, viene dada en cuanto y en tanto
sus resultados pueden ser extrapolados a otros Departamentos los
fundamentos filosoficos, teoricos y metodologicos, son de aplicacion general en
la gestion de la Gerencia de Administracion de Beneficios.




Estructuralmente la empresa Ferrominera Orinoco, se encuentra bajo el

mismo marco legal y contractual por tanto la investigacién realizada puede ser

aplicada en toda su dimension a cualquier otra Gerencia.

Analisis de Resultados

El analisis de los resultados se efectud determinando los indices de cada

variable de manera cuantitativa, tratando

sefalados.

Definicion Operacional. Cuadro N°1

Dimensiones Indicadores items
Relaciones con el |Integracion de equipos 1,2,
Trabajo Participacion en actividades 3,4,5,6,7,
Relaciones laborales 8,9,10
Utilizacion  constructiva de  los
resultados de las evaluaciones
Formacién necesaria para el trabajo

Liderazgo Confianza en el supervisor 11,12,13,
Consideracién por parte de la|14,15,16,
empresa 17,18,19,
Divisién del trabajo 20
Toma de decisiones

Relaciones Satisfaccién con el trabajo asighado 21,2223,

Interpersonales Ambiente laboral 24 25,26,
Equilibrio entre las tareas 27,28,29,
Trabajo Grupal 30

Organizacion Administracion adecuada de los|31,32,33,
recursos. 34,35,36,
Establecimiento de responsabilidades. | 37,38,39,
Establecimiento de funciones. 40,41,42,
Establecimiento de Procedimientos | 43,44, 45

Escritos

los datos segun los criterios antes
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~ CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADO

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

En el presente capitulo se muestran los resultados de la investigacion, el
autor se apoya en los cuadros que se generaron producto de las encuestas,
para el analisis se utilizaron los datos estadisticos que arrojaron las respuestas,
las cuales fueron debidamente calificadas y categorizadas.

Los datos analizados son los correspondientes a las preguntas 1 a la 45.
El procedimiento de analisis consistio en lo siguiente:

1. Conversion de las letras en valores de cada item. Estos valores reciben
el nombre de “puntajes”

2. Obtencion de la media aritmética y de la desviacidn tipica de los
puntajes de cada item.

3 Estandarizacion de los puntajes de cada items, convirtiéndolos en un
puntaje estandarizado cuya media aritmética es 3 puntos de clima
organizacional (CO)

4 Clasificacion de cada item segun el baremo de la tabla 1

Cuadro 2. Baremo del diagnostico de clima organizacional (CO).

Puntgjgs de g\?;ﬁ%%r\gz Interpretacion Diagnostico
25% de los empleados
De1a243 Bajo perciben cotidianamente | Disfuncional
la practica.
50% de los empleados
De3254114 a Medio perciben cotidianamente Estable
' la practica.
75% de los empleados
3.55 0 mas Alto perciben cotidianamente Optima
la practica.

Fuente: Elaboracion propia

5. Es importante tener en cuenta que los niveles estructurales que tienen
influencia en el Clima Organizacional del Dpto. de Administracion de
Servicios al Personal se compone de una Gerencia General de Personal
y una Gerencia de Administracion de Beneficios que se encargan de
dictar las directrices emanadas de una Junta Directiva y el Presidente.
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Analisis de Resultados

Los resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario de las
organizaciones. La primera columna de esa tabla se localiza el numero del
reactivo en el cuestionario. En la columna 2 se encuentra el texto de los
reactivos. En la columna 3 se muestran las medias aritméticas obtenidas en
cada reactivo. En la cuarta columna se muestran la categoria segun el baremo
contenido en el cuadro 2.

Las categorias del diagnostico son tres (Cuadro N° 2). En el estado
“Optimo” la practica es percibida por al menos el 75% en la realidad cotidiana.
En el estado “estable” la practica es percibida por el 50% como algo que
sucede cotidianamente y el estado “disfuncional”, la practica es percibida por el

25% de los empleados como algo que sucede cotidianamente.

Percepcién de Aspectos Relacionados con el Trabajo
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Media

Numero items Aritmética

Categoria

¢(En qué medida las diferentes

] unidades o departamentos de tu
Gerencia planifican conjuntamente y
coordinan sus esfuerzos?

3.27 Medio

¢ En qué medida esta organizacion
2 trata de mejorar las condiciones de 3.4 Medio
trabajo?

¢ En que medida tu grupo de trabajo
3 toma decisiones y resuelve bien sus 3.4 Medio
problemas?

¢ En qué medida las personas de tu
4 grupo participan de la informacion
acerca de eventos importantes de
esta Gerencia?
¢En qué medida las personas de tu
5 grupo de trabajo conocen cuales son 3.1 Medio
sus tareas y como hacerlas bien?
¢En qué medida esta Gerencia tiene
6 claramente definidas metas y 4.2 Alto
_objetivos que quiere lograr?
¢, En qué medida las actividades que
7 tienes que desempenar en tu puesto
de trabajo, estan claramente
definidas?

3.77 Alto

39 Alto

¢(En qué medida el sistema de
8 evaluacion por resultados se aplica 4.33 Alto
en esta Gerencia?

¢ En que medida esta Gerencia tiene
9 previsto programas de
entrenamiento de acuerdo con las
necesidades de su personal?

3.07 Medio

¢(En qué medida esta empresa
10 utiliza métodos de trabajo de 2.83 Medio
avanzada tecnologia?

Fuente: Elaboracion propia

CUADRO N° 3. Respuestas en Aspectos Relacionados con el Trabajo.

En cuanto a los items identificados del 1 al 10 que permiten medir la
percepcion del trabajador con aspectos relacionados con el trabajo y que se
identifican como GE en la tabulacion de los resultados, muestra un desvio de
0,73, la media es de 3,53 en términos de categoria es medio, 50% de los
empleados perciben cotidianamente la practica, para un diagnéstico de estable,
de acuerdo con el baremo.
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(

En la siguiente grafica se observan estos resultados

Gréfica N° 7. Percepcion de aspectos relacionado con el trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Percepcion de Aspectos Relacionados con el Liderazgo

Cuadro 4 Categorizacion de Respuestas en Aspectos Relacionados con el
Liderazgo
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Fuente: Elaboracion propia

N° items 'M.A  Categoria
¢,Cuando hablas con tu supervisor, en qué

11 medida presta atencion a lo que le estas 4.27 Ato
diciendo?.

12 ¢, ENn qué medida se muestra dispuesto tu 49 Alto
supervisor a escuchar tus problemas? '

13 ¢,En qué medida tu supervisor te ensefa 393 Alto

como mejorar tu trabajo?

¢, En qué medida tu supervisor anima a las
14 personas que trabajan con &l para que 3.97 Alto
trabajen como un equipo?

¢, En qué medida tu supervisor fomenta el
15 intercambio de opiniones e ideas entre las 4 Alto
personas que trabajan para él?

¢, Con qué frecuencia tu supervisor mantiene
16 reuniones donde él y las personas que

trabajan con él pueden realmente discutir 39 Alto
€0sas juntos?
¢, ENn queé medida tu supervisor reconoce los

17 trabajos bien realizados? 3.87 Alto
¢, Qué tan amable y comprensivo se muestra

18 tu supervisor con sus subordinados? 4.27 Alto
En qué medida tu supervisor anima a las

19 personas a lograr las metas 4.03 Alto

"¢, En qué medida tu supervisor te ofrece
20 | nuevas ideas para resolver problemas 4.03 Alto
relacionados con el trabajo?

En el aspecto de liderazgo que se relaciona con la percepcion en
atencion a la satisfaccion general con el supervisor (SU), identificados con los
items del 11 a la 20 cuyo contenido se refiere directamente al supervisor
inmediato. Para su analisis se considera que un alto promedio en esta variable
indica que el personal se encuentra muy complacido con el supervisor
inmediato y puntaje bajo significa que el personal se encuentra muy poco
complacido; el resultado estadistico de los referidos items arroja una
desviacion de 0,86 y una media de 4.05, es decir 75% de los empleados
perciben cotidianamente |a practica lo cual se califica como una relacidén optima

entre supervisor y supervisado.
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Grafico N° 8: Percepcion de Aspectos Relacionados con el Liderazgo
Fuente: Elaboracion propia

Percepcion de Aspectos de Relaciones Interpersonales

Cuadro N° 5: Categorizacién de las Respuestas en Aspectos de Relaciones
Interpersonales

21

¢,Cuan amistoso y faciles de abordar son
las personas en tu grupo de trabajo?

3.9

Alto

22

¢, Cuando hablas con las personas de tu
grupo de trabajo, en qué medida prestan
atencion a lo que les estas diciendo?

3.9

Alto

23

¢, En qué medida las personas de tu
grupo de trabajo se animan mutuamente
para dar el mejor esfuerzo?

3.73

Alto

24

¢ En qué medida las personas de tu
grupo de trabajo estan dispuestas a
escuchar tus problemas?

3.73

Alto

25

¢ En qué medida las personas de tu
grupo de trabajo se ofrecen mutuamente
nuevas ideas para la solucién de
problemas relacionados con tu trabajo?

3.6

Alto

26

¢, En qué medida las personas de tu
grupo de trabajo hacen énfasis en una
meta de equipo?

3.53

Medio

27

¢, En qué medida las personas de tu
grupo de trabajo intercambian opiniones
€ ideas”?

3.87

Alto

28

¢, En qué medida las personas de tu
grupo de trabajo quieren realmente lograr
sus metas exitosamente?

3.7

Alto
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¢ En qué medida las personas de tu
29 grupo de trabajo te ayudan a encontrar 3.77 Alto
mejores formas de realizar tu trabajo?

¢ En qué medida las personas de tu
30 grupo de trabajo se esfuerzan por 3.67 Alto
trabajar como un equipo?

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al factor relaciones interpersonales que viene dado por el
comportamiento del grupo de trabajo (GR), se identifican en la tabulacidén de
resultados con los items del 21 al 30, se observa una desviacion de 0,86 y una
media de 3,74 se ubica en la categoria evaluativa como alto, es decir 75% de
los empleados perciben cotidianamente la practica lo cual se califica 6ptimo.
Ver Grafico N° 9

o

Grafico N° 9: Percepcion de Aspectos de Relaciones Interpersonales
Fuente: Elaboracién propia

Percepcion de Aspectos Organizacionales

Cuadro N° 6. Categorizacion de Respuestas en Aspectos Organizacionales

N° ltems M.A Categoria

31 En esta unidad de trabajo hay una clara 4 Alto
delegacion de la autoridad.

30 Todas Ias_ac_tividades qe trabajo tienen 423 Alto
un procedimiento escrito.
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33 e planifican unas actividades y se 297 Medio
hacen otras.
34 Las informaciones_ importantes en esta 4 Alto
empresa son escritas.
35 Nq se alcanzan_las metas en esta 3.07 Medio
unidad de trabajo.
Se rechaza realizar trabajos que se ;
36 consideran fuera de la descripcion de 3,50 Medio
cargo.
37 Hay t_rabajadores que estan haciendo 3.20 Medio
trabajos que no le corresponden hacer.
38 Se §iguen los procedimientos para 413 Alto
realizar las actividades de trabajo.
39 Se pasan por alto los procedimientos de 253 Medio
trabajo.
40 _Las comunicaciones de informacién 3.00 Medio
importante son verbales.
Las cargas de trabajo estan distribuidas 357 Alto
41 homogéneamente entre los
trabajadores.
4 EI supervisor se ente_ra Qe informaciones 3.37 Medio
importantes por medios informales.
43 El tiempo es aprovechado | 4,07 Alto
productivamente.
El supervisor puede hacer cambios en el 4.10 Alto
44 personal con el visto bueno de su
superior.
El s_upervisqr es el' ultimo en enterarse 237 Bajo
45 de informaciones importantes para el
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

En el ambito organizacional (ORG) identificados en los items desde la 36 a la
45, en |a tabla de tabulacién de resultados se observa una desviacién de 0,48 y

una media de 3,47 para una categoria evaluativa de medio; 50% de los
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empleados perciben cotidianamente la practica, para una situacion diagnoéstice

de estable. Ver Grafico N° 10

-

Grafico N° 10 Percepcion de aspectos organizacionales
Fuente: Elaboracion propia

45



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El Diagndstico del Clima Organizacional en base a la teoria revisada y
los resultados obtenidos a través del instrumento aplicado permitié dar a
conocer como se encuentra el Clima en el Departamento de Administracién de

Servicios al Personal de la empresa CVG Ferrominera Orinoco, CA, arrojando
lo siguiente:

El aspecto relacionado con el trabajo refiejan un resultado estable
donde se hace indispensable mejorar la identificacion con la empresa aunque
saben los trabajadores del area estudiada que cuentan con la estabilidad

laboral y hace necesario iniciar planes de accion en funcion a mejor el
resultado obtenido.

Es importante gque tanto los gerentes como los supervisores conozcan

estos resultados para que les sirvan de punto de partida para lograr mejoras en
la conduccién del trabajo diario.

En el aspecto relacionado con el liderazgo esta definido y reconocido por
los empleados, cada pregunta del cuestionario aplicado representa una
practica saludable para entablar y mantener relaciones efectivas de trabajo con
los empleados. Si esas practicas son cotidianas, habituales y forman parte de
las habilidades de los gerentes y de los supervisores, se hacen manifiestas y
son facilmente percibidas por el personal.

Por lo tanto, cuando al personal se le pregunta acerca de la frecuencia
con que perciben dichas practicas, las respuestas colectivas (expresadas a
traveés del estadistico de la media aritmética) son una indicacidn que Ias
relaciones interpersonales de trabajo son sanas. Se puede decir que mientras

mas frecuentes sean las practicas descritas en las preguntas del cuestionario,
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mas probabilidades habran de originar y mantener la salud organizacional en el

area de las relaciones humanas por estar en un nivel 6ptimo.

Otros aspectos que merece mencidbn es sobre las relaciones
interpersonales y la organizacion donde el equipo de trabajo se siente
satisfecho con el trabajo que realiza y se demuestra en el enfoque que tiene la
empresas dando siempre una respuesta oportuna, sin embargo con la
organizacion se encuentran estable por no sentir en este momento cubierta las
necesidades en cuanto a evaluacién de desempero, planes de carrera y
beneficios son identificadas como areas de mejora en la organizacién

considerando que el resultado fue estable.

47




Recomendaciones

Se debe realizar una evaluacion de los aspectos que debe mejorar para
lograr esa satisfacciébn que los empleados requieren para mejor el Clima

Organizacional completamente.

Las acciones que pueden emprender los gerentes y supervisores para
mejorar las condiciones sociales del trabajo pueden ser divididas en tres
categorias. Una categoria es la individual y corresponde aquellas acciones, que
tanto los gerentes como los supervisores, pueden emprender practicamente sin
costo alguno, porque se trata de modificar sus conductas de relacion con los
subordinados; este tipo de accién es muy sencilla, basta con hacer un firme
propésito de actuar en forma diferente y llevarlo a cabo; por ejemplo, el gerente
0 supervisor pueden decidir cenocer mejor a sus empleados y proceden a

entrevistar a cada empleado para hablar de asuntos generales y llegar a
conocerlos mejor.

En esa entrevista el supervisor se interesa por empleado, lo escucha
toma nota y no crea falsas expectativas, si existiera una historia de relaciones
interpersonales problematica, es preferible hacer el propésito de suavizar tales

relaciones y luego proceder con otras acciones.

Oftro tipo de accion es la que se lleva a cabo en grupo, es similar a la
anterior pero con la diferencia que en esta el gerente o supervisor atiende al
grupo, en este tipo de acciones el gerente o el supervisor convoca a su
personal para tratar algun asunto que pudiera ser de planificacion,
coordinacién, solucion de problemas, o de evaluacion.

La naturaleza de estas reuniones es la participacion del personal, no se
trata de que el gerente o supervisor imparta instrucciones colectivas o imponga
su punto de vista sino mas bien que el personal tenga la oportunidad de ser
escuchado y proponga soluciones; el gerente o el supervisor necesitan
planificar cuidadosamente estas actividades, estar claro en el papel que va a

jugar en ellas, saber cuando y como intervenir, como registrar la informacién
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importante, coémo evaluarlas y como hacer seguimiento, todo esto es materia
de entrenamiento en la practica.

El tercer tipo de acciones son las organizacionales, estas consisten en
cambios que podrian afectar procedimientos o formas de hacer las cosas en
una unidad de trabajo, por ejemplo, la realizacion de un plan de entrenamiento
o de desarrollo para el personal en el cual el gerente o el supervisor esten
involucrados directamente en la deteccion de las necesidades, programacion
de las actividades y ejecucion del plan; el gerente o el supervisor necesitan, en
este caso, por ejemplo, entrevistar al personal que va asistir a algun programa
de entrenamiento para notificarle su participacion en el evento, la importancia
del evento, los objetivos que se esperan lograr con su participacion y las
formas de aplicar lo aprendido cuando se retorne al trabajo.

Cualquiera de estas acciones de mejoras se puede aplicar dependiendo de
la variable y el factor o dimensién del clima organizacional que los gerentes o
supervisores esten dispuestos a enfrentar para lograr un mejor desempefio de
los empleados. Las acciones de mejora tienen intensidad, esfuerzo y tiempo;
la intensidad es la frecuencia de las acciones: mientras mas frecuentes, mas
intensas son. El esfuerzo es el numero de personas involucrado en la acciéon:
mientras mas personas, mayor es el esfuerzo que hace la organizaciéon porque
significa que se dejan de realizar las tareas productivas de las personas
involucradas. El tiempo es la duracion del programa de mejora.
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ANEXOS A

CARTA E INSTRUCCIONES PARA LA APLICACION DEL
CUESTIONARIO



UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
VICE RECTORADO DE CAMPUS PUERTO ORDAZ
DIRECCI()N GENERAL DE LOS ESTUDIOS DE POST GRADO
AREA ACADEMICA EN CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
POSTGRADO EN RELACIONES INDUSTRIALES Y RECURSOS
HUMANOS

Estimado Trabajador (a):

Se le agradece su colaboracion, al responder el cuestionario que se
presenta a continuacién con el objeto de DIAGNOSTICAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE
SERVICIOS AL PERSONAL DE CVG FERROMINERA ORINOCO, CA

AUTORA: LEIDYS LEON MENDEZ

Puerto Ordaz. mayo 2011

|




INDICACIONES

Agradezco se tome el tiempo necesario, para dar respuesta a las
inquietudes aqui planteadas, sus argumentos permitiran alcanzar los

objetivos de la investigacion.

Recuerde que sus respuestas son de caracter andénimo y solo se
utilizaran para esta investigacion.

Dada la importancia de cada pregunta, se agradece responderlas
todas sin excepcion.

Para responder encierra en un circulo la letra que corresponda a la
respuestas que quieras dar.

Para aclarar las dudas, dirjlase a la persona que aplica el
cuestionario.

Por su atencion muchas gracias
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ANEXOS B

INSTRUMENTO DE EVALUACION

33




CUESTIONARIO

P’rlmera seccion: para responder encierraen un| En En En  |gpattal En
c1rculo. la letra que corresponda a las respuestas{ muy poca algu'na medida| ™uy
que quieras dar. Poca | medida medida alt:a
medida medida
1.- ¢En qué medida las diferentes unidades o
departamentos de tu Gerencia planifican a b ¢ d ¢
conjuntamente y coordinan sus esfuerzos?
2. (En qué medida esta organizacion trata de
mejorar las condiciones de trabajo? a b ¢ d e
3.- ¢En qué medida tu grupo de trabajo toma
decisiones y resuelve bien sus problemas? a b ¢ d ¢
4.- ¢En qué medida las personas de tu grupo
participan de la informacion acerca de| a b ¢ d S
eventos importantes de esta Gerencia?
5.- ¢En qué medida las personas de tu grupo de
trabajo conocen cudles son sus tareas y a b ¢ d €
cdmo hacerlas bien?
6.- ¢(En qué medida estd Gerencia tiene
claramente definidas metas y objetivos que| @ b ¢ d ¢
quiere lograr?
7.- ¢En qué medida las actividades que tienes
que desempefiar en tu puesto de trabajo,| @ b ¢ d ¢
estan claramente definidas?
8.- { En qué medida el sistema de evaluacion por
resultados se aplica en esta Gerencia? a b ¢ d ¢
9.- ¢En qué medida esta Gerencia tiene previsto
programas de entrenamiento de acuerdo con a b ¢ d ¢
las necesidades de su personal?
10.- ¢(En qué medida estd empresa utiliza
métodos de trabajo de avanzada tecnologia? a b ¢ d ¢




S’egunda seccion: para responder encierraenun| En En En | gpaltal ED
cwculo‘ la letra que corresponda a las respuestas| muy poca algu-na medida| muy
que quieras dar. poca | medida medida alt:a
medida medida
11.- ¢(Cuando hablas con tu supervisor, en qué
medida presta atencion a lo que le estas a b ¢ d ¢
diciendo?.
12.- (En qué medida se muestra dispuesto tu
supervisor a escuchar tus problemas? a b ¢ d ¢
13.- (En qué medida tu supervisor te ensefia
é
como mejorar tu trabajo? a b ¢ d ¢
I4.- ;En qué medida tu supervisor anima a las
personas que trabajan con ¢l para que| A b c d ¢
trabajen como un equipo?
13.- ¢En qué medida tu supervisor fomenta el
intercambio de opiniones e ideas entre las| @ b ¢ d ¢
personas que trabajan para €1?
16.- ;Con qué frecuencia tu supervisor mantiene
reuniones donde €l y las personas que a b c d ¢
trabajan con €l pueden realmente discutir
cosas juntos?
17.- ¢.En qué medida tu supervisor reconoce los
trabajos bien realizados? a b ¢ d ¢
18.- {Qué tan amable y comprensivo se muestra q b c q .
tu supervisor con sus subordinados?
19.- ;En qué medida tu supervisor anima a las
personas a lograr las metas? a b ¢ d ¢
20.- (En qué medida tu supervisor te oftece
nuevas ideas para resolver problemas| @ b ¢ d ¢
relacionados con ¢l trabajo?




Tercera seccion: para responder encierra en un
circulo la letra que corresponda a las respuestas
que quieras dar.

En
muy
poca

medida

En
poca
medida

En
alguna
medida

En alta
medida

En
muy
alta

medida

21. ¢(Cuéan amistoso y faciles de abordar son las
personas ¢n tu grupo de trabajo?

22.- {Cuando hablas con las personas de tu grupo de
trabajo, en qué medida prestan atencion a lo que
les estas diciendo?

C

23.- (En qué medida las personas de tu grupo de
trabajo se animan mutuamente para dar el mejor
esfuerzo?

d

24.- ;En qué medida las personas de tu grupo de
trabajo estan dispuestas a escuchar tus
problemas?

25.- (En qué medida las personas de tu grupo de
trabajo se ofrecen mutuamente nuevas ideas para
la solucién de problemas relacionados con tu
trabajo?

20.- (En qué medida las personas de tu grupo de
trabajo hacen énfasis en una meta de
cquipo?

d

27.- (En qué medida las personas de tu grupo de
trabajo intercambian opiniones e ideas?

d

b

d

28.- (En qué medida las personas de tu grupo de
trabajo quiere realmente lograr sus metas
exitosamente?

sl

29.- (En qué medida las personas de tu grupo de
trabajo te ayudan a encontrar mejores formas de
realizar tu trabajo?

30.- (En qué medida las personas de tu grupo de
trabajo se esfuerzan por trabajar como un
equipo?

a

(@]




Qulnta seccion: para responder encierra en un{ En En En |gpaltal En

CII‘CUIO. la letra que corresponda a las respuestas| muy poca algu.na medida| muy

que quieras dar. poca | nedida|medida alta

medida medida

31.- En esta unidad de trabajo hay una clara a b c d e
delegacion de la autoridad.

32.- Todas las actividades de trabajo tienen un a b c d e
procedimiento escrito.

33.- Se planifican unas actividades y se hacen a b c d o
otras.

34.- Las informaciones importantes en esta a b c d o
cmpresa son escritas.

35.- No se alcanzan las metas en esta unidad de .

) a b c d ¢

trabajo.

36.- Se rechaza realizar trabajos que se a b c d .
consideran fuera de la descripcion de cargo.

37.- Hay trabajadores que estdn haciendo a b . d o
trabajos que no le corresponden hacer.

38.- Se siguen los procedimientos para realizar a b . d o
las actividades de trabajo.

39.- Se pasan por alto los procedimicntos de .

| a b ¢ d ¢

trabajo.

40.- Las comunicaciones de informacion q b . d o
importante son verbal.

41. Las cargas de trabajo estan distribuidas q b ¢ d o
homogéneamente entre los trabajadores.

42.- El supervisor se entera de informaciones a b c d .
importantes por medios informales.

43.- El tiempo es aprovechado productivamente. a b ¢ d ¢

44.- El supervisor puede hacer cambios en el N b c d o
personal con el visto bueno de su superior.

45.- El supervisor es el altimo en enterarse de a b . d o
informaciones importantes para el trabajo.
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ANEXOS C

TABULACION DE DATOS CON LOS ASPECTOS
RELACIONADOS CON EL TRABAJO Y EL LIDERAZGO
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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO

VICERRECTORADO ACADEMICO

ESTUDIOS DE POSTGRADO
AREA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION

SU= SUPERVISOR
RELACIONADC CON EL LIDERAZGO

GERENCIA EN LA EMPRESA
RELACIONADO CON EL TRABAJO

GE=

e

a

PERSONAS|GE1|GE2 |[GE3[GE{GEL[GE6 [GE7 [GEB [GEJ [GEIO[SULII[SULZ[SULI3[SULZ[SUL5|SUT6 [SUI7[SUIB[SULY[SU

10
11
12
13
14
15
16
17

18
19
20

21

22

24

25

26
277

28

29
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ANEXOS D

TABULACION DE DATOS VINCULADOS A LOS ASPECTOS
DE LA ORGANIZACION Y RELACIONES
INTERPERSONALES




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO

VICERRECTORADO ACADEMICO

ESTUDIOS DE POSTGRADO
AREA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION

GR

ESPECIFICAS

ES=

GRUPO
VINCULADO A RELACIONES INTERPERSONALES

RELACIONADO CON LA ORGANIZACION

GR22 [GR23 |GR24 [GR25 |GR26{GR27|GR28|GR2AGR30|ES31|ES32 |[ES33ES34/ES35 ES36 ES37|ES38|ES39 [ES40[ES41/ES42|ES43 [ES44 [ES45

PERSONAS|{GR21

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24

25

26

277

28

29

30
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ANEXOS E

CALIFICACION DE LOS DATOS EN LOS ASPECTOS
RELACIONADOS CON LA EMPRESA'Y EL LIDERAZGO




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
VICERRECTORADO ACADEMICO
ESTUDIOS DE POSTGRADO
~—  AREA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION

TABULACION DEL CUESTIONARIO
ASPECTOS RELACIONADOS CON EL TRABAJO Y LIDERAZGO

PERSONAS| GE1 | GE2 |GE3]| GE4| GE5| GE6 | GE7 | GE8 |[GES] GE10] Media |SU11{ SU12 | SU13 [SU14[SU15|SU16[SU17|SU18SU19SU20] Media
1 4 4 51 4 4 5 4 5 | 4 4 | 4,30 4 4 4 4 4 3 3 4 3| 4] 3,70
2 4 4 51 3 4 5 4 5 | 4 4 | 4,20 5 5 5 | 5 1 4| 5 5 5 1 5] 5] 4,9
3 5 3 4 5 5 5 5 5 4 2 4,30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 5,00
4 5 4 2 3 2 3 2 3 5 5 3,40 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 | 4,50
5 3 3 4 5 2 5 3 4 1 3 3,30 5 5 4 3 4 5 4 5 4 5 | 4,40
[ 3 4 3 3 3 4 5 5 5 5 4,00 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 1 4,90
7 5 4 4 3 4 5 5 5 5 3 4,30 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 | 4,70
8 5 4 3 4 3 5 4 4 2 2 3,60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 5,00
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5,00
10 3 3 4 5 2 5 3 4 3 3,30 5 5 4 3 4 5 4 5 4 5 | 4,40
11 3 4 4 5 2 5 2 4 2 3 3,40 4 5 3 4 4 5 4 5 4 5 | 4,30
12 3 3 4] 4 3 5 5 5 2 1 3,50 4 4 3 2 1 2 1 3 1 1 { 2,20
13 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2,50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 | 4,00
14 2 2 3 2 1 3 2 3 1 1 2,00 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 | 3,00
15 3 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3,00 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 | 4,10
16 4 3 3 4 4 4 5 5 4 2 3,80 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 | 4,20
17 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4,50 5 5 5 5 5 5 5 5 4 | 4,50
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3,00 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 | 3,00
19 3 1 3 1 2 2 3 5 2 1 2,30 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 | 3,20
7 1 3 2 3 1 3 3 3 1 1 2,10 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 | 3,80
21 2 4 3 1 2 3 4 3 3 2 2,70 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 | 1,90

22 3 2 3 3 4 3 5 5 5 3 3,60 4 4 3 3 4 5 3 4 4 4 | 3,80
23 3 4 3 3 3 5 5 5 2 4 3,70 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 | 2,30
24 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3,90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 | 4,00
25 1 3 3 4 3 5 5 5 2 2 3,30 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 | 3,80
26 4 3 4 5 3 5 5 5 3 2 3,90 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 | 4,90
27 4 5 5 5 4 5 4 5 4 3 4,40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 | 4,90
28 3 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3,50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 { 4,00
29 2 4 3 5 3 4 4 4 4 4 3,70 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 | 4,40
30 1 4 1 5 3 5 3 5 1 1 2,90 4 5 4 5 5 3 5 5 5 5 | 4,60
MEDIA 327 | 3.40 [3.40[ 3,77 3.10] 420 [ 390] 433 [3.07] 2.83 | 3,53 427 420 | 393 [ 397|400 390]3.87[4,27[403][403] 4,05
DESVIACION | 1.20 [ 0.93 [0.97] 1.17| 1.09| 096 | 1.03] 080 {1.41] 126 | 0,73 |078] 089 | 091 [ 107 102|116 1.11]081]1.03{1.07] 0,86
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ANEXOS F

CALIFICACION DE LOS DATOS EN LOS ASPECTOS
VINCULADOS A LA ORGANIZACIONES Y LAS RELACIONES
INTERPERSONALES
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TABULACION DEL CUESTIONARIO

ASPECTOS VINCULADOS A LAS RELACIONES INTERPERSONALES
Y LA ORGANIZACION

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
VICERRECTORADO ACADEMICO
e ESTUDIOS DE POSTGRADO
./ AREA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION

PERSONAS |1 2 5 5 7 GRAZS C |Media} 1 "~ > 4 5 g 0 5 |Media
1 5 4 4 4 3 3 4 2 13,80 5 5 5 5 5 5 + o 5 1 5 1 4,00
2 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4,30 5 5 5 5 ! 5 2 5 1 4 o 4 5 1 3,73
3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 ]4,90 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 4 3 4,00
4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 | 3,40 4 1 4 4 2 h 5 4 4 5 5 5 4 5 3,87
5 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 13,30 1 5 5 1 5 5 3 5 1 4 3 4 3 1 3,33
6 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 14,70 5 5 4 5 4 1 P 5 3 3 4 4 > 5 5 4,00
7 5 4 5 4 5 5 5 5 5 ~ 4,80 5 5 1 5 z 2 2 5 5 5 5 5 5 5 4 4,07
8 5 5 5 4 4 4 4 5 5 s 14,60 5 5 B 4 5 3 3 5 1 5 z 3 3 5 1 3,47
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 5,00 5 5 1 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4,20
10 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 13,30 1 5 5 1 5 5 3 5 1 4 3 4 4 5 1 3,47
11 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 |3,50 2 3 2 5 3 1 2 3 5 5 4 5 o 4 4 3,47
12 2 4 3 3 Z 2 2 2 2 "~ 12,40 3 5 1 5 1 3 5 3 1 3 5 5 5 2 3 3,33
13 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 13,10 4 4 4 3 1 4 3 4 B 4 3 3 1 4 3 3,33
14 4 3 2 4 3 3 3 3 3 3 [ 3,10 4 5 4 3 1 5 5 5 1 1 1 3 5 5 1 3,27
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 | 3,00 4 4 B 4 B 5 3 4 1 1 2 1 4 4 1 2,87
16 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 14,10 5 4 4 5 2 3 4 5 1 1 2 1 4 1 3,07
17 4 4 4 1 1 3 4 3 1 " 12,70 5 5 3 4 1 5 2 1 H 1 4 5 5 1 3,20
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 13,00 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3,00
19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 - 12,90 3 1 o 3 3 4 3 " 4 3 o 3 3 3 2 2,73
20 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3,40 4 3 3 3 3 5 5 3 1 1 1 1 3 4 1 2,173
21 3 3 > o o 2 3 2 3 12,40 3 3 3 3 2 o 3 Z 3 3 4 4 2 3,00
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 14,00 4 2 3 4 2 5 4 1 1 3 1 3 3 1 2,73
23 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 12,80 4 3 3 3 3 5 3 1 1 3 3 3 3 2,93
24 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 | 3,90 4 4 ° 4 ” 4 3 3 4 3 4 3 3 3,27
25 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 13,20 4 4 4 5 4 5 5 1 2 2 3 4 2 2 3,47
26 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 14,30 5 5 5 1 5 4 5 1 3 3 2 5 5 1 3,67
27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 | 4,90 5 5 N 4 4 o 5 4 5 5 5 4 5 1 4,00
28 4 S 4 4 4 4 4 4 4 4 14,10 4 4 4 2 B 4 4 -4 4 5 4 5 3,73
29 5 5 5 5 4 5 4 5 | 4,60 4 5 5 3 3 3 4 3 3 4 5 4 3,73
30 5 5 5 5 4 5 5 5 | 4,70 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 2 4,53

MEDIA 3,590 3,87] 3,70 3,74 3,47

DESV. 0,92 0,86] 0,92 0,81 0,48




