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Resumen
La presente investigacion tiene como objetivo general Diagnosticar el clima organizacional en la
sede central de Bolivariana de Aeropuertos (BAER), siendo los objetivos especificos son: a)
Delimitar las variables organizacionales, b) Evaluar la influencia Empresa- Empleado en el
comportamiento de los funcionarios adscritos al nivel sustantivo en cuanto a los niveles de
productividad. c) Describir la percepcion de las variables en estudio por los miembros adscritos al
nivel sustantivo a fin de generar indicadores de evaluacion y/o medicién del clima.
La base tedrica de este trabajo esta sustentada en la lectura y analisis de la siguiente bibliografia:
Cultura (Chiavenato, 2004), Clima Organizacional (Robbins, 2013), Investigacion aplicada (Gioroux
y Temblay, 2004), Investigacion evaluativa (Barreto, Nancy, 2006), Investigacion descriptiva
(Tamayo y Tamayo 2012).
La metodologia a utilizar en esta investigacion sera de tipo aplicada, evaluativa y descriptiva,
considerando las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos particularmente cualitativas,
generando una entrevista semi-estructurada con items semi-cerrados, lo cual permite el logro de la
data primaria relevante para el desarrollo de las acciones para el logro de la investigacion la cual
se realiza en un universo de 90 personas.
Con esta investigacion se plantea la plena necesidad de gestionar politicas a lineadas a la misién y
vision de la estructura en estudio; también la formacién de indicadores de gestion que logren medir
efectivamente los niveles de productividad en el desempefio de los trabajadores de BAER.

Palabras Claves: Diagndstico, Clima Organizacional, Trabajo en Equipo, Productividad.
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Introduccioén

El clima organizacional se compone de las percepciones que los individuos tienen
del ambiente interno y externo de organizacion, mismas que repercuten en el
comportamiento de los trabajadores, el cual fluye de manera significativa en el
desempefio de la organizacion. Segun Méndez (2006) el origen del clima organizacional
esta en la sociologia; en donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las
relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcién del trabajo por su

participacion en un sistema social.

Las caracteristicas del ambiente donde una persona desempefia su trabajo di-
ariamente, el trato que un lider puede tener con sus subordinados, la relacion entre el
personal de la empresa; esto puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempe-
flo de la organizacién en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran de-

ntro o fuera de ella.

Bolivariana de Aeropuertos S.A cuya vision es ser la empresa del Estado que ma-
terialice el acondicionamiento, mantenimiento, desarrollo, administracion, explotacion y
aprovechamiento del conjunto de instalaciones, bienes y servicios que comprenden la
infraestructura aeronautica civil propiedad de la Republica Bolivariana de Venezuela; con
el propdsito de garantizar el transito aéreo con seguridad, fluidez, eficacia, economia, ca-

lidad de servicio y en beneficio de la comunidad.

Es por ello que esta investigacion tiene como propdsito fundamental diagnosticar el
estado actual del Clima organizacional en el cual se desenvuelven los empleados en este
Organismo ya que subsanando a tiempo los aspectos relevantes del clima dentro de la

organizacion se logre el alcance de los objetivos.



El trabajo esta estructurado de la siguiente manera:
El Capitulo | trata sobre el planteamiento del problema, su relacion con las dimen-
siones incluyendo los objetivos generales, objetivos especificos y la justificacion de la in-

vestigacion.

El Capitulo Il se establece el basamento tedrico de la investigacion que servirdn
para el sustento del trabajo.

El Capitulo 11l menciona los fundamentos de la organizacion a estudiar su mision,
vision, objetivos y valores.

El Capitulo IV trata sobre marco metodoldgico de la investigacién mencionando el

tipo y disefio de la investigacion, poblacion muestra, plan de trabajo y cronograma.

El Capitulo V Analisis de Resultados contiene la presentacion de la derivacion de
las entrevistas y encuestas realizadas.

El Capitulo VI Conclusiones y Recomendaciones surgidas del estudio del capitulo



CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Las organizaciones constituyen parte fundamental en la vida humana y son el
fendbmeno caracteristico de la sociedad moderna; constituyendo asi el instrumento por el
cual se implementan las modificaciones, cambios e intentos de la planificacién de la

sociedad.

Las organizaciones ademas de estar integradas por el hombre como entes
sociales y que estructuran grupos, se caracterizan por tener una finalidad u objetivo
comun, requieren de sistemas formales de relacién y un esfuerzo conjunto. Este proceso
conduce a la restriccién de las acciones individuales, mediante la especificaciéon de un
ndcleo ideolégico, estructuras basadas en procesos, normas, procedimientos, tecnologia
y sistemas de gestidn del recurso humano orientado hacia la generacion de valores y la

efectividad en el logro de la misién, en la organizacion.

Para P. Lawrence y J. Lorsch (1973) una organizacion es la coordinacion de
actividades diferentes de colaboracion individuales, para llevar a cabo transacciones

planeadas con el ambiente

Toda organizacion debe tener un ambiente Unico que permita que los empleados
se identifiquen con ella, de tal manera que se puedan alcanzar los objetivos de acuerdo a
las necesidades de su potencial humano. En la actualidad las organizaciones vienen a ser
una fusién entre la estructura, los procesos y el comportamiento de los individuos; cuyos
elementos estan relacionados constantemente formando el clima donde se desarrollan

todas las actividades.

Para Brunet, L (1999), el clima organizacional determina “la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, satisfaccion, etc...” (pag. 9).
El clima como concepto dicen Guillen, C; Gala Ledn, F y Velasquez Martinez, R. (2000)

hace referencia “a las cualidades, propiedades normalmente permanentes de un entorno
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laboral, siendo percibidas y vivenciadas por los miembros de una organizacion y que
ejercen influencia sobre su comportamiento en el trabajo” (pag. 166). De las citas
mencionadas, se puede asumir que el clima es una vivencia real subjetiva dependiente de

las percepciones y valoraciones individuales.

El clima organizacional a pesar de no poderse tocar ni ver, se puede sentir como
algo que afecta el comportamiento de las personas que forman la organizacion, asi como
el clima se ve afectado por la relacién existente entre la organizacion como tal y sus

integrantes.

Tratar de entender el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de la organizacion, permite mejorar la eficacia de éstay el
alcance de dichos objetivos. Es importante analizar todos aquellos factores que
intervienen en dicho comportamiento, para poder corregir ciertos errores que impidan

alcanzar los objetivos de la organizacion.

Bolivariana de Aeropuertos (BAER) no es la excepcién, como organismo tiene la
necesidad de alcanzar objetivos que permitan ofrecer servicios de calidad y seguridad, no
sélo a sus clientes externos sino también a sus clientes internos, ya que el hecho de que
sus funcionarios se sientan satisfechos con lo que hacen, motivados, recompensados y
parte importante del logro de los objetivos, permitira el desempefio optimo y el logro de los
objetivos.

Bolivariana de Aeropuertos, S.A., es una sociedad anonima bajo la forma de
Empresa del Estado, cuya creacién fue autorizada por el Ejecutivo Nacional a través de
Decreto y esta enfocada a la calidad del servicio aeroportuario, se divide en cuatro
niveles: Nivel Estratégico, Nivel Apoyo y Asesoria, Nivel Sustantivo y Nivel
Desconcentrado Operativo; su sede principal cuenta con una plantilla de 90 trabajadores
en la cual se sostuvo reuniones de manera informal con colaboradores de diferentes
Areas obteniendo informacion valiosa que dejaron en evidencia que el Area medular de
la empresa no contaba con personal idoneo, carecen de conocimientos de los términos
aeronauticos, el mayor lapso de antigliedad de un empleado es de un (01) afio y su vez

carecen de evaluacion de desempefio y capacitacion; esto tomando en cuenta a la
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organizacion como un todo lo cual permitird detectar las &reas mas susceptibles a

procesos de mejora.

En este sentido, se plantea la necesidad de diagnosticar las dimensiones del clima
organizacional, con el fin de identificar los aspectos que podrian estar afectando el
desemperio de los empleados y con ello obstaculizando el alcance de los objetivos.

1.2 Justificacion

Las empresas con mayor €xito se caracterizan por tener entre otras cosas un
personal bien adaptado, eficiente y productivo, las organizaciones deben crear un
ambiente que satisfaga las necesidades de los clientes y de su personal enfocandose no
s6lo en las habilidades y conocimientos sino en que los motiva, que desean y necesitan
para realizar su trabajo de forma eficiente. Para lograr esto es necesario contar con un
lider que mantenga buenas relaciones personales con sus colaboradores, supervisores y

jefes.

Es por ello que interesa diagnosticar el Clima Organizacional en Bolivariana de
Aeropuertos (BAER) por ser una empresa que cuenta con sélo cinco (05) afios en el
sector aerondutico y gerencial, sus directivos estan altamente en disposicion y busqueda
de las herramientas que le permitan fortalecerse como empresa debido a la importancia

gue esta representa para la Nacion.
1.3 Obijetivo de la Investigacion
Diagnosticar el Clima Organizacional en la sede central de bolivariana de

aeropuertos, especificamente al nivel sustantivo de la estructura vinculado a los

niveles de productividad de los funcionarios adscritos a dicho nivel.
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1.3.1 Obijetivos especificos

Delimitar las variables organizacionales que inciden en el clima.

Evaluar la influencia Empresa- Empleado en el comportamiento de los
funcionarios adscritos al nivel sustantivo en cuanto a los niveles de
productividad.

Describir la percepcion de las variables en estudio por los miembros adscritos
al nivel sustantivo a fin de generar indicadores de evaluacion y/o medicién del

clima.
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CAPITULO II

2. MARCO TEORICO

2.2 Bases teoricas.

Diagndstico Organizacional

Se puede definir al diagndstico como un proceso analitico que permite conocer la
situacion real de la organizacién en un momento dado para descubrir problemas y &areas

de oportunidad, con el fin de corregir los primeros y aprovechar las segundas.

En el diagnédstico se examinan y mejoran los sistemas y practicas de la comunica-
cion interna y externa de una organizacion en todos sus niveles y también las produccio-
nes comunicacionales de una organizacion tales como historietas, metaforas, simbolos,
artefactos y los comentarios que la gente de la organizacién hace en sus conversaciones
diarias. Para tal efecto se utiliza una gran diversidad de herramientas, dependiendo de la
profundidad deseada, de las variables que se quieran investigar, de los recursos disponi-
bles y de los grupos o niveles especificos entre los que se van a aplicar. El diagndstico no
es un fin en si mismo, sino que es el primer paso esencial para perfeccionar el funciona-

miento comunicacional de la organizacion.

Condiciones para llevar a cabo el diagnéstico organizacional

Para poder llevar a cabo con éxito un diagnostico organizacional se deben cumplir al-

gunos requisitos basicos:

1. Antes de iniciar el proceso de diagnéstico es indispensable contar con la intencion
de cambio y el compromiso de respaldo por parte del cliente (término usado en
Desarrollo Organizacional para designar a la persona o grupo directamente intere-
sado en que se lleve a cabo una transformacion en el sistema y con la suficiente
autoridad para promoverla). Es decir, que esté dispuesto a realizar los cambios re-
sultantes del diagndstico.

2. El"cliente" debe dar amplias facilidades al consultor (interno o externo) para la ob-

tencion de informacion y no entorpecer el proceso de diagndstico.
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3. El consultor manejara la informacién que se obtenga del proceso en forma absolu-
tamente confidencial, entregando los resultados generales sin mencionar a las
personas que proporcionaron la informacion.

4. También debe proporcionar retroalimentacion acerca de los resultados del dia-
gnostico a las fuentes de las que se obtuvo la informacion.

5. El éxito o fracaso del diagndstico depende en gran medida del cliente y del cum-

plimiento de los acuerdos que haga con el consultor
Elementos del diagnéstico organizacional

Se divide diagndstico organizacional en tres etapas principales:
Generacion de informacién, la cual abarca a su vez tres aspectos:

1. La forma en que se recolecta la informacion, las herramientas y los procesos utili-
zados.

2. La metodologia utilizada para recopilar la informacion, la cual sigue dos corrientes,
los métodos usados para obtener informacién desde el cliente (entrevistas, cues-
tionarios) y los usados para obtenerla desde el consultor (observacion).

3. La frecuencia con que se recolecta la informacioén, la cual depende de la estabili-

dad del sistema.
Organizacion de la informacién, en donde es necesario considerar tres aspectos claves:

1. Eldisefio de procedimientos para el proceso de la informacion.
2. El almacenamiento apropiado de los datos.

3. El ordenamiento de la informacion, de modo que sea facil de consultar.

Analisis e interpretacion de la informacidn, que consiste en separar los elementos
bésicos de la informacion y examinarlos con el propdsito de responder a las cuestiones

planteadas al inicio de la investigacion.
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Perspectivas del diagndstico organizacional

El diagndstico organizacional se divide en dos perspectivas principales, una fun-
cional y otra cultural, cada una con sus propios objetivos, métodos y técnicas. Son com-

plementarias entre si y dan origen a dos tipos de diagnéstico:

o Diagnostico funcional

o Diagndstico cultural

Diagnéstico funcional

El diagnéstico funcional (su nombre debido a una perspectiva funcionalista) ex-
amina principalmente las estructuras formales e informales de la comunicacién, las practi-
cas de la comunicacién que tienen que ver con la produccion, la satisfaccion del personal,

el mantenimiento de la organizacién, y la innovacion.

Usa un proceso de diagndstico en el cual el auditor asume la responsabilidad casi
total del disefio y la conduccion del mismo (objetivos, métodos y la interpretacion de los

resultados).
Objetivos del diagnéstico funcional

e Evaluar la estructura interna formal e informal del sistema de comunicacién y
los diferentes canales de comunicacion.

e Evaluar los sistemas y procesos de comunicacion a nivel interpersonal, grupal,
departamental, e interdepartamental.

e Evaluar los sistemas y procesos de la comunicacion externa de la organiza-
cion, entidades publicas y privadas con las cuales existe interdependencia.

o Evaluar el papel, la eficiencia y la necesidad de la tecnologia de la comunica-
cién organizacional.

o Evaluar el impacto que tienen los procesos de comunicacion en la satisfaccion

en el trabajo, en la productividad, en el compromiso y el trabajo en equipo.
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Métodos y técnicas

Dentro de la perspectiva funcionalista los métodos mas usados son la entrevista, el
cuestionario, el analisis de las redes de comunicacion, la entrevista grupal, el analisis de

experiencias criticas de comunicacion, y el analisis de la difusion de mensajes.

Las técnicas aplicables son:

o Entrevista. Esta técnica se complementa con el cuestionario y permite recoger infor-
macion que puede ser investigada hasta en sus minimos detalles en una conversacion
personal con los miembros de una organizacion.

e Cuestionario. Permite recoger mayor cantidad de informacién de mayor cantidad de
gente y de una manera mas rapida y mas econémica que otros métodos; y facilita el ana-
lisis estadistico.

e Analisis de transmisién de mensajes. Consiste en un cuestionario especializado
que descubre el proceso de difusion de un mensaje en la organizacion, desde su punto de
origen hasta que logra alcanzar a los diferentes miembros de la misma. Este método reve-
la el tiempo que toma la difusion de un mensaje, su proceso comunicativo, quienes blo-
guean la comunicacion, las redes de comunicacion informal y la manera como se procesa
la informacion.

o El andlisis de experiencias criticas de comunicacion. Sirve para conocer las expe-
riencias positivas y negativas que existen dentro de la organizacién y la efectividad o in-
efectividad de las mismas.

e Analisis de redes de comunicacion. Analiza la estructura de comunicacion de una
organizacion y su efectividad. Se evalla quien se comunica con quién, que grupos existen
en la organizacién, qué miembros actian como puente entre los grupos, los bloqueos que
sufre la informacién, el contenido de la comunicacion y la cantidad de informacién difundi-
da.

e La entrevista grupal. Esta técnica selecciona un cierto numero de miembros repre-
sentativos de la organizacion para ser entrevistados como grupo. La entrevista se suele

centrar en aspectos criticos de la comunicacion organizacional.

17



CULTURA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2004, p. 158), define la cultura como “los valores compartidos,
hébitos, usos y costumbres, cédigos de conducta, tradiciones y objetivos que se aprenden
de las generaciones anteriores, que son impuestos por los miembros actuales de la

sociedad y que son trasmitidos sucesivamente a las nuevas generaciones”.

Para Miguel Riitter (2008, p. 53) la cultura es “La manera en que actuan los integrantes
de un grupo u organizacién y que tiene su origen en un conjunto de creencias y

valores compartidos.

Y sus funciones son:

1. Integracion: es la respuesta que los empleados se formularian a estas dos
preguntas, como nos une y como nos entendemos mutuamente

2. Coordinacion: dado directamente segun el tipo de trabajo y que es lo que se
espera de su trabajo, que debo hacer y como debo hacerlo. Una vez planteado en
singular, plantearlo en plural, para que se entienda que hace cada uno de los
comparfieros de trabajo.

3. Identificacion: seria la respuesta a quienes somos y que los empleados puedan
responder lo mismo y que sea como la empresa se ve a si misma y quien es.

4. Motivacion: es lo que le da sentido al trabajo, conocer los objetivos, los resultados
que se buscan, que participen y que quieran hacerlo. Que se puedan alinear los

objetivos personales con los de la organizacion

CLIMA ORGANZACIONAL

Para comprender mejor el término de clima organizacional, a continuacién se
darén a conocer algunas definiciones que ayudaran a comprender con mas claridad en
tema:

El clima organizacional es un tema que se plante6 en la década de los sesenta junto con
el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacién de la teoria de sistemas al

estudio de las organizaciones (Rodriguez, 1999).
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Litwin y Stringer (citado por Sanabria y Alcantara 1995, pag.27) definen al clima
organizacional como “los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo
informal de los administradores y de otros factores también importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una

organizacion dada.

Chiavenato (Administracion de Recursos Humanos 2011) afirma que “el clima
organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion el cual estd estrechamente ligado al grado de motivacibn de  sus

participantes.

Brown y Moberg manifiestan que el clima organizacional se refiere a “el ambiente
interno total de una empresa, que consta de un conjunto de caracteristicas que son
percibidas por los miembros de la organizacion y que describen a la empresa, la
distinguen de otras y tienen influencia sobre las personas dentro de él y se dirige a ellas”.

(Citado por Sanabria y Alcantara, 1995, pag. 27).

CARACATERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas,

entre las que podemos resaltar:

¢ El medio ambiente de la organizaciéon en que se desempefian los miembros de
ésta.

e Puede variar con el tiempo.

e Hace que se diferencie una organizaciéon de otra, incluso de una seccién a otra,

dentro de una misma empresa.

A continuacion se mencionaran algunas de las caracteristicas mas sobresalientes

del clima organizacional. (Torrecilla, O. 2009)
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Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios. Esto significa que se
puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacién, con
cambios relativamente graduales.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa.

Un clima toxico, por otra parte, hara extremadamente dificil la conduccién de la
organizacion y la coordinacion de las labores.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacién
con ésta.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes

Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestidn, sistemas de contratacion y despidos, etc.

Estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima.

IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los

miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez en el elemento del clima.

Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el

clima de su organizacién por tres razones:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

Sequir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que pueden surgir.

Asi, el administrador puede ejercer un control sobre la determinacién del clima de

manera tal que pueda administrar lo més eficazmente su organizacion.

Mantener un Clima Organizacional favorable dentro de la empresa es algo

importante para la Administracion de Recursos Humanos y es un tema que viene

ganando cada vez mas la atencibn de los empresarios. Diagnosticando

adecuadamente permite evitar problemas a corto y largo plazo.
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Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos.
Por esta razon, para llevar a cabo un diagnéstico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados
en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones. Likert mide la
percepcién del clima en funcién de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los em-
pleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se instru-
mentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de co-

municacién en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Amblente Consecuencias
Sistema Motivacion Comportamiento
Organizaclonal Organizacional [:> Producida :> Emergente para la
Percibida Organizacion
Tecnologia i-""“"""""""é Logro Productividad
Estructura { Dimensiones @  Afiiacién Satisfaccién
Organizacional { = 3 Actividades
: de : Poder Interaccién Rotacién
Estructura H 3 Sentimentos
Social : Clima Agresion A Ausentismo
Liderazgo | Organizacional |  Temor Accidentabilidad
Practicas dela | Adaptacién

Administracion TR
Innovacion
Procesos

de Decisién Reputacion

Interaccion
Necesidades
de los Miembros

T Retroalimentacion
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Mintzberg: La Estructuracion de las organizaciones (1984)

En la base de toda organizacién se encuentran sus operadores, las personas que
desempefian el trabajo bésico de fabricar productos y proveer servicios. Estas personas
constituyen el nucleo de las operaciones. Todas, hasta la organizacion mas modesta,
requiere cuando menos de un administrador de tiempo completo que ocupe lo que
llamaremos el apice estratégico, desde donde se vigila la totalidad del sistema. Conforme
crece la organizacion se requieren mas administradores - no so6lo administradores vy

operadores sino también gerentes de administradores.

Entonces se genera una linea intermedia, es decir, una jerarquia de autoridad

entre el nlcleo de operaciones y el apice estratégico.

Por lo general, al volverse mas compleja la organizacion, se requiere de otro grupo de
personas a quienes llamaremos los analistas. Estas personas también desempefian
tareas administrativas planean y controlan de manera formal el trabajo de otros - aunque
de diferente naturaleza, con frecuencia se les denomina “staff”. Estos analistas componen,
fuera de la jerarquia de la linea de autoridad, lo que llamaremos la tecnoestructura. Casi
todas las organizaciones también agregan unidades administrativas de diversos tipos,
para asi proveer varios servicios internos, desde una cafeteria o area de correo, hasta una
oficina de asesoria legal o relaciones publicas. A estas unidades, y a la parte de la

organizacion que conforman, les llamaremos unidades de apoyo administrativo.

Por dltimo, toda organizacién activa tiene una sexta parte, la cual llamaremos su
ideologia (lo que significa una “cultura” bien sustentada o firme). La ideologia abarca las
tradiciones y creencias de una organizacion y es lo que la distingue del resto de las

organizaciones e infunde cierta vida en el esqueleto de su estructura.

Con esto tenemos las seis partes basicas de una organizacion. Existe una pequefia
cupula estratégica conectada, por una linea intermedia sobresaliente, a un gran ndcleo de
operaciones en la base. Estas tres partes de la organizacion estan dibujadas en una sola
e ininterrumpida secuencia para indicar que por lo comun estan conectadas a través de

una sola cadena de autoridad formal. La tecnoestructura y el personal de apoyo aparecen
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por fuera en ambos lados para indicar que estan separados de la linea principal de
autoridad, influyendo sélo indirectamente al nicleo de operaciones. La ideologia aparece
como una especie de halo que encierra todo el sistema.

Estas personas, quienes trabajan al interior de la organizacién, ya sea en la toma de
decisiones o en el desarrollo de sus acciones - empleados de tiempo completo o, en
algunos casos, voluntarios comprometidos deben ser consideradas como influenciadoras
que forman una especie de coalicion interna. Con este término nos referimos a un sistema

en el que las personas rivalizan entre si para determinar la distribucion del poder.

Por otra parte, varias de las personas externas intentan también ejercer influencia
en la organizacién, buscando afectar las decisiones y las acciones llevadas a cabo al
interior. Estas influencias externas, que crean un campo de fuerzas alrededor de la
organizacién, pueden incluir a los duefios, los sindicatos y otras asociaciones de
empleados, proveedores, clientes, socios, competidores y toda clase de publico, bajo la
forma de gobiernos, grupos de intereses especificos, y demas. Juntos, ellos constituyen lo

gue se considera una coalicién externa.

En base a esto se determin6 que BAER cuenta con los siguientes estilos:

Estructura Simple (Funcional) Burocratica Maquinal (Estructural)

|
M

v'Parte Fundamental: Apice Estratégico.
v'Coordinacién: Supervision Directa
v'Especializacion del Puesto: Poca
v'Agrupacién: Funcional

v'Tamafio: Pequefia

v'Edad: Joven

v'Tamafio de la Unidad: Amplio Abajo Estrecho Arriba
v'Descentralizacion: Vertical
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2.3 Antecedentes de la investigacion

1. Titulo | Estudio de Clima Organizacional en La Empresa Jmc
Comunicaciones Integradas, C.A.
Autor MARY YUSET HERNANDEZ RODRIGUEZ
Fecha JULIO 2010
Resumen | La evaluacion del Clima Organizacional realizado permitié determinar el tipo de Clima que se desarrolla en la
empresa JMC Comunicaciones Integradas, revisada la teoria y en base a los resultados obtenidos a través
del instrumento aplicado se desarrolla un Clima de tipo Participativo-consultivo de acuerdo a la teoria de
Likert en el cual los resultados obtenidos se ajustan a las siguientes caracteristicas:
e Ladireccion tiene confianza en sus empleados.
o La Toma de Decisiones sigue reservada al alto nivel de direccion.
e Se mantiene el tipo de comunicacion descendente.
El sistema consultivo apunta a la satisfaccion de necesidades de prestigio y estima.
2. Titulo |Diagnostico Del Clima Organizacional en la Empresa General Motors Venezolana C.A. Ubicada en Valencia
Estado Carabobo. Caso: Departamento de Seguridad Industrial
Autor HERNANDEZ C. JESUS A.
Fecha ABRIL 2008
Resumen | El disefio de esta investigacion es de tipo descriptiva de campo y de corte transversal, conformada por una
poblacion de 12 empleados que laboran el Departamento de Seguridad Industrial, la muestra estuvo
representada por el 100% de la poblacion. El instrumento de recoleccion de datos se elaboro teniendo en
cuenta las dimensiones del Clima Organizacional propuestas por Litwin y Stinger: Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones Interpersonales, Cooperacién, Estandares, Conflictos e
Identidad, se elaboro un instrumento tipo cuestionario, conformado por 36 items utilizando la escala de Liker.
Los resultados obtenidos luego de la aplicacion del instrumento, demuestran que existe una debilidad
marcada en el Departamento de Seguridad Industrial relacionada con las siguientes dimensiones Relaciones
Interpersonales, Responsabilidades, Recompensas, Estandares y Conflictos.
3. Titulo | Disefio de una Estrategia de Comunicacion interna y Reconocimiento en Malagutti investigacion de Mercado
Autor MAIRIM MACHILANDA
Fecha 2011
Resumen | El objetivo de esta investigacion es disefiar una estrategia de comunicacién que establezca mejoras en los

procesos de comunicacién y reconocimiento, tomando las dimensiones Autonomia, estructura, consideracion

y recompensa.
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CAPITULO 1Il

3. MARCO ORGANIZACIONAL

3.1 Antecedentes.

Bolivariana de Aeropuertos, S.A., (BAER) es una sociedad anénima bajo la
forma de Empresa del Estado, cuya creacion fue autorizada por el Ejecutivo Nacional a
través del Decreto N° 6.645 del 24 de marzo de 2009 publicado en la Gaceta Oficial de la
Republica Bolivariana de Venezuela N° 39.146 de fecha 25 de marzo de 2009.
Posteriormente, en fecha tres (03) de agosto de dos mil nueve (2009) se procede a la
publicacibn de su Acta Constitutiva Estatutaria en la Gaceta Oficial de la Republica
Bolivariana de Venezuela N° 39.233 de fecha 03 de agosto de 2009.

Adscrita al Ministerio del Poder Popular para Transporte Acuatico y Aéreo BAER,
S.A. y con tan solo 4 afios de constitucion administra los Aeropuertos de los estados:
Anzoategui, Carabobo, Miranda, Nueva Esparta, Tachira y Zulia. Su sede principal
ubicada en el Distrito Capital cuenta con una plantilla de 90 empleados; debido a la
necesidad de incluir mas capital humano a esta institucién surge la necesidad de realizar
un analisis de Clima Organizacional para mejorar el bienestar y la estadia de su recurso

humano en tiempo de labores.

3.2 Mision.

Desarrollar, mejorar, acondicionar, administrar, fomentar y afianzar dentro del
ambito de sus competencias la infraestructura aeroportuaria de la Republica, a fin de que
los ingresos percibidos por la actividad aeroportuaria sean redistribuidos e invertidos en
pro de la poblacién, coadyuvando de manera efectiva en la Gestién del Estado, todo ello

dentro de las politicas emanadas por el Ejecutivo Nacional.

Vision.

Ser la empresa del Estado que enmarcada dentro de la politica Socialista de
Transporte que dicte el Ejecutivo Nacional, materialice el acondicionamiento,
mantenimiento, desarrollo, administracién, explotacion y aprovechamiento del conjunto de

instalaciones, bienes y servicios que comprenden la infraestructura aeronautica civil
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propiedad de la Republica Bolivariana de Venezuela; con el propdésito de garantizar el
transito aéreo con seguridad, fluidez, eficacia, economia, calidad de servicio y en
beneficio de la comunidad.

3.3 Objetivos de la Organizacion.

e Desarrollar todas aquellas actividades relacionadas con su objeto social dentro de
la Nueva Geopolitica Nacional e Internacional impulsada por el Gobierno

Revolucionario.

o Dirigir, Coordinar, explotar y gestionar los aeropuertos de la Republica en general.

e Fomentar y desarrollar cuantas actividades estén directa o indirectamente
relacionadas con las actividades previstas en el Acta Constitutiva Estatutaria de
Bolivariana de Aeropuertos (BAER) S.A.

e Modernizar y actualizar el servicio aeroportuario.

e Proyectar en el ambito local la actuacién del organismo e incorporar a los

miembros de las comunidades en pro del beneficio colectivo.

e Formular propuestas de nuevas infraestructuras aeroportuarias.

3.4 Valores.

e Calidad de Servicio: Filosofia de gestion proyectada a la excelencia en la atencién

al ciudadano y en el servicio aeroportuario.

e Eficiencia: Logro de objetivos y planes con uso racional y 6ptimo de recursos.

e Responsabilidad: Asumir los compromisos institucionales con lealtad y eficiencia.

e Honestidad y Transparencia: Conducta que excluye cualquier comportamiento
contrario a las normas, procedimientos y demas disposiciones vigentes que regula

la actividad de la empresa.
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e FEtica y Respeto: Comportamiento integro, decoroso y honorable en todas sus

actuaciones.

e Vocacién de Servicio: Disposicién para dar oportuna y esmerada atencion a los

requerimientos de los usuarios y a los trabajos encomendados.

e Participacion y Compromiso Social: Respuesta 6ptima a las demandas sociales en

el marco del compromiso mancomunado.

3.5 Estructura Organizativa.

ASAMBLEA DE
BAER ACCIONISTAS
B2AERGK Rros

PRESIDENCIA

CONSULTORIA JURIDICA

NIVEL SUPERIOR
ESTRATEGICO

VICE PRESIDENCIA

OFICINA DE ADMINISTRACION OFICINA DE PRENSA Y RELAC.
Y FINANZAS INSTITUCIONALES
S

OFICINA DE PLANIF. PRESUP. Y

ORGANIZACION OFICINA DE TIC’

OFICINA DE
TALENTO HUMANO

GERERENCIA GENERAL GERERENCIA GENERAL DE GERENCIA GENERAL DE GERENCIA GENERAL
DE OPERACIONES SEGURIDAD INFRAESTRUCTURAE DE :
AEROPORTUARIA INGENIERIA COMERCIALIZACION

NIVEL APOYO Y
ASESORIA

OFICINA DE ATENCION AL
CIUDADANO

NIVEL
SUSTANT VO

GER. GENERAL GER. GENERAL GER. GENERAL
AEROPUERTO DE AEROPUERTO DE AEROPUERTO DEL
NUEVA ESPARTA TACHIRA ZULIA

AEROPUERTO DE AEROPUERTO DE
ISLA DE COCHE TACHIRA
AEROPUERTO DE AEROPUERTO DE

MARGARITA LA FRIA

GER. GENERAL GER. GENERAL GER. GENERAL
AEROPUERTODE AEROPUERTODE AEROPUERTO DE
ANZOATEGUI CARABOBO MIRANDA

Ml AEROPUERTODE AEROPUERTO DE AEROPUERTO DE
ANACO VALENCIA HIGUEROTE

AEROPUERTO DE
MARACAIBO

AEROPUERTO DE
SANTA BARBARA

NIVEL
DESCONCENTRADO
OPERATIVO

AEROPUERTO DE AEROPUERTO DE
mmm BARCELONA PUERTO
CABELLO

AEROPUERTO DE
SAN TOME

AEROPUERTO DE
ORO NEGRO

www.baer.gob.ve,2015
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CAPITULO IV

4. MARCO METODOLOGICO

4.1 Tipo y Disefo de Investigacion

El tipo de investigacion utlizada en el presente estudio es la Investigacion
Aplicada. Giroux y Temblay (2004, p. 58), afirma “lo propio de la investigacion aplicada es
estudiar problemas concretos con objeto de proponer un “plan de accion” para decidir o
intervenir eficazmente en una situacion dada, es decir ésta se propone una intervencion
cuyo éxito no se debe al alzar, se trata por consiguiente , de una investigacién para la
accion.

La investigacion se considera evaluativa de tipo descriptiva ya que a través de la
misma se busca evaluar la percepcion del clima organizacional diagnosticando el clima
organizacional de la sede central de Bolivariana de Aeropuertos, especificamente al nivel
sustantivo vinculado a los niveles de productividad de los funcionarios, podemos definir
estas variables segun los siguientes autores: Barreto, Nancy (2006) define La
investigacion evaluativa como un tipo especial de investigacién educacional cuya meta es
valorar la aplicacion del conocimiento descubierto, por otra parte Tamayo y Tamayo 2012
definen la investigacion descriptiva de la siguiente manera...” Comprende la descripcion,
registro, analisis e interpretaciéon de la naturaleza actual, y la composicién o procesos de
los de los fenédmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre como

una persona, grupo o cosa se conduce o funciona en el presente.

4.2 Segun la fuente de los datos de los trabajadores

Los datos de la investigacion se recaudaran directamente con los individuos que
conforman la muestra, debido a que en la fase de diagnostico se requiere recabar la

informacion a través de encuestas, entrevista y observacion directa.

En este sentido se pude decir que el tipo de investigacion es primaria. Segun Rojas (2002,
pég.57) la investigacion primaria "son los datos que el investigador obtiene al relacionarse
directamente con los problemas que estudia”, para recopilar la informacion utiliza técnicas

disefiadas por el mismo.
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4.3 Por el momento que se recogen los datos

El proceso de diagnostico se desarrollara en un intervalo de tiempo definido, por lo
que los resultados seran producto de las situaciones, contexto y percepciones que tengan
los participantes en ese momento, por esta razon se puede decir que la investigacion es

transversal.

Segun Arnau (2006, pag.7) se considera una investigacion transversal a aquella
que tiene por objetivo el estudio de los efectos de los tratamientos o intervenciones en un
punto de corte en el tiempo.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), los disefios de investigacion tran-
saccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Gnico. Su
propédsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado.

Puede abarcar varios grupos o subgrupos de personas, objetos, indicadores, asi

como diferentes comunidades, situaciones o eventos.

4.4 Técnicas o Instrumentos

Para realizar una efectiva recoleccion de la informacion, se deben establecer y/o
disefar técnicas que permitan visualizar las variables del objeto de estudio que deben ser

estudiadas.

Las técnicas de medicién que se utilizaran para la recoleccion de datos son las

siguientes:

La Observacion: "Consiste en el uso sistematico de nuestros orientados a la
captacion de la realidad que queremos estudiar "(Sabino, 1992., p110). Es una técnica en
donde el hombre capta la realidad que lo rodea y luego la organiza intelectualmente.

La Entrevista: es técnica "que consiste en recoger informacion mediante un
proceso directo de comunicacion entre entrevistador y entrevistado, en el cual el
entrevistado responde a cuestiones previamente disefiadas en funcién de las dimensiones

gue se pretenden estudiar, planteadas por el entrevistador”. Bernal 2006.
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En esta investigacion la entrevista se realiz6 de forma no estructurada, la cual es
flexible, sélo se determina el tema a tratar y depende del entrevistador el contenido y la
profundidad de las preguntas que se desee emplear.

El Cuestionario: "es un instrumento indispensable para llevar a cabo entrevistas
formalizadas, puede sin embargo usarse independientemente de éstas (Ver anexo).
En tal caso se entrega al respondente un cuestionario para que éste, por escrito, consigne

por si mismo las respuestas"” (Sabino, 1992, pag.121).

4.5 Validaciéon del Instrumento

Parte de la opinion de profesionales competentes del saber humano que, con la
consulta de sus bibliografias y su experticia dieron fe a través de su lectura critica que tal
instrumento posee nivel suficiente segun el grado académico que se ostenta obtener y la

efectiva recoleccion de la data la cual sera analizada posteriormente.

4.6 Poblacién y Muestra

La poblacién de estudio estad constituida por los empleados de Bolivariana de
Aeropuertos, los cuales suman un total de noventa (90) personas.

La selecciéon de los participantes en el proceso de diagnostico se realizara
arbitrariamente, se generaran cuarenta (40) encuestas para ser distribuidas a la misma
cantidad de empleados.

Esta modalidad de seleccion de muestra se conoce como Intencional y esta
enmarcada en el Muestreo No Probabilistico o Dirigidos, Hernandez, Fernadndez y
Baptista (2010) lo definen como un subgrupo de la poblacion en la que la eleccién de los

elementos no depende de la probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion.
4.7 Procedimiento a seguir
Para el cumplimiento de los objetivos de la investigacién, se planificaron un

conjunto de actividades sistematicas que deben ser ejecutadas y quizas reajustadas en el

desarrollo de la misma.
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El procedimiento es el siguiente:

md  Ubicar la empresa a investigar

Establecer el contacto y pautar |a entrevista no estructurada
para conocer el estado actual de la empresa

==l Determinarla situacién real ytema de estudio

=] Realizar el cuestionario al personal, tabularlos resultados

=1 Analisis e interpretacién de lainformacién

=] Elaboracion y entrega deinforme de diagnéstico

Una vez verificada la existencia de elementos organizacionales tales como cultura, clima,

entre otros, involucrados directamente en organizaciones publicas y que éstas sean

conocidas por los individuos que conforman esta estructura; parte de la necesidad del

investigador, con previo conocimiento de que en ese organismo no se habia aplicado con

anterioridad una investigacion sobre el tema, ubicar la situacion real de la misma, con un

método de estudio cualitativo recabar datos para la para la evaluacion y andlisis de los

mismos los cuales fueron vaciados en una tabla Excel para su posterior analisis y

desarrollo de la investigacion.
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4.7 Operacionalizacion de las Dimensiones

Titulo de la Investigacién: Diagnéstico del clima organizacional en la sede Central de Bolivariana de Aeropuertos (Baer) y su

influencia en el desempefio laboral.

Objetivo General

Objetivos Especificos

Dimension

Indicadores

Instrumento

Items

Diagnosticar el Clima
Organizacional en la Sede
Central de Bolivariana de

aeropuertos

Identificar las diferentes
variables que inciden en el

Clima Organizacional

Evaluar la influencia
Empresa- Empleado en el
comportamiento

Clima Organizacional

Identificacion con la
organizacion
es una percepcion, una

categorizacion de la
informacidn social, y no

estd necesariamente
asociado a una forma de

conducta

Ergonomia Laboral
Es una disciplina cientifico-

técnica y de disefio que
estudia la relacién entre el
entorno de trabajo (lugar
de trabajo), y quienes
realizan el trabajo (los

trabajadores).

Cuestionario

2,3,533

10,11,12,13,14
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Objetivo General

Objetivos Especificos

Dimension

Indicadores

Instrumento

Items

Diagnosticar el Clima
Organizacional en la Sede
Central de Bolivariana de

aeropuertos

Analizar como las variables en
estudio son percibidas por los
miembros de la organizacién a
fin de sugerir acciones a
corto plazo

Clima Organizacional

Satisfaccion Laboral
puede ser determinada por el

tipo de actividades que se
realizan (es decir, que el
trabajo tenga la oportunidad
de mostrar tus habilidades y
que ofrezcan un cierto grado
de desafio para que exista el

interés)

Trabajo en Equipo
es un conjunto de personas

que se organizan de una
forma determinada para

lograr un objetivo comun

Relaciones Interpersonales
Es una interaccion

reciproca entre dos o

mas personas.

Comunicacion
es un fendmeno inherente a

la relacién que los seres vivos
mantienen cuando se

encuentran en grupo

Motivacion
es considerada como el

impulso que conduce a una
persona a elegir y realizar una
accion entre aquellas
alternativas que se presentan

en una determinada situacion

Cuestionario

1,4,9,15,18,29,32

16,22,23,24,25

26,27

8,28

6,7,17,19,20,21,30,34,35

Institucion: Bolivariana de Aeropuertos
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http://definicion.de/persona

5. Resultados

5.1 Analisis de los Resultados

El andlisis de proviene de las entrevistas No Estructuradas realizadas con los
Gerentes de Recursos Humanos y Operaciones y del anadlisis de las encuestas

realizadas a distintos funcionarios de la organizacion.

Entrevista

Fue el primer instrumento aplicado segun las normativas impuestas por la
Organizacién; estas fueron realizadas de manera no estructurada a marea de
entrevista con los gerentes de las areas que ellos consideraron las mas importantes;
en la entrevista realizada a la Gerente de Recursos Humanos se pudo evidenciar
inquietudes en cuanto a la satisfaccién de los empleados y espacio fisico; mientras
que el Gerente de Operaciones catalogd su gerencia como la medular para la
empresa enfatizando que tenia pocos meses de creada y que se carecia de
capacitacion en materia aeronautica, la gerencia solo tenia 3 personas para el
momento de la entrevista, y también hizo énfasis en el espacio fisico, de igual forma
se pudo evidenciar que a pesar de ser una empresa joven existe el compromiso de

sus colaboradores en brindar oportunidades de mejora para el progreso de BAER.

Cuestionario

Este instrumento se empled con caracter confidencial y anénimo a 35 personas las
cuales representan un 31,5% de la poblacion aplicandola dentro de la organizacién en
estricta individualidad en la sala de conferencias de la misma, en donde bajo su
voluntad y criterio se catalogd cada items entre las opciones A: Totalmente en
Desacuerdo, B: En Desacuerdo, C: Normal, D: De acuerdo y E: Totalmente de

Acuerdo segun su apreciacion.

El cuestionario se dividi6 en 7 factores: Identificacion con la organizacion,
Ergonomia Laboral, Satisfaccion con los deberes y funciones asignadas, Trabajo en
equipo, Relaciones interpersonales, Comunicacion y Motivacion.

Finalizada la encuesta los datos obtenidos se agruparon en una tabla de frecuencia
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simple, en Excel, (Ver anexo #1) primero en forma global para observar los valores de

todas las dimensiones y sistemas del clima organizacional, las cuales se analizaron

por items y luego por categorias (Ver anexo #2) para tener una clara visén por cada

categoria obteniendo los siguientes resultados:

Gréfico #1

RESULTADOS POR CATEGORIAS

22,05
17,15
12,25 12,25
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Se puede evidenciar que las oportunidades de mejora mas evidentes 0 mas mencio-

nadas son las Relaciones Interpersonales y la Comunicacion, fueron los factores con

menor porcentaje representando un 9,8% de la medicién global.

El porcentaje faltante (83,30 % a 100) corresponde a las personas que no

contestaron; a pesar de estar consideradas como items en la frecuencia absoluta

(Fa), existiendo la imposibilidad numérica estadistica de otorgarle un valor numérico,

lo cual alteraria el cotejo absoluto por respuesta.

Lo anterior sustenta que el 83,30% representa el 100% de la poblacién y muestra en

estudio.

A continuacion el andlisis de cada factor
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v/ Satisfaccion con los deberes y funciones asignadas

Considerando el 83,30% como el 100% de la muestra calculada se puede
evidenciar que el 17,15% se encuentra totalmente de acuerdo (segun escala de
estimacion del instrumento) en cuanto a la gestion de los gerentes y trabajadores
dentro de su desempefio.

Sin embargo en el items#9 “Me satisface la puntuacion que obtengo en la evaluacion
de desempefio”, se infiere por el porcentual notorio de individuos en desacuerdo que
se inclinan a una respuesta negativa o no satisfactoria por ausencia del proceso de

evaluacion de los funcionarios de BAER.

Gréfico #2 “Me satisface la puntuacion que obtengo en la evaluacion de

desempeno”

Item #9

Totalmente en
— Desacuerdo
20%

No Contesto
31%
En Desacuerdo

0%

Normal
20%

Totalmente De
Acuerdo
9%

De Acuerdo

200,

v Identificaciéon con la Organizacion

El incentivo laboral a partir de un incremento salarial es bajo debido a que carecen
de un proceso de evaluacion de desempefio regular que impacta o incide en los
incrementos y/o bonificaciones periddicas de los funcionarios.
Es por ello que se observa que un 9,8% de frecuencia en relacion al 83,30% del
porcentaje real de la muestra en estudio y se puede constatar en el items #33 “Es

posible una remuneracién o estimulo laboral basa en los resultado” con un 31% En
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Desacuerdo.
En el item #5 “Los empleados conocen la Mision y Vision de BAER” se observa el
mismo porcentaje 26% De Acuerdo y En Desacuerdo por lo que se deduce una

desvinculacién en cuanto a la filosofia de la organizacion.

Gréfica #3 “Es posible una remuneracion o estimulo laboral basada en los

resultados”

Items #33

LI Totalmente en Desacuerdo M En Desacuerdo
i Normal M De Acuerdo

M Totalmente De Acuerdo

Grafica #4 Los empleados conocen la mision y la vision de BAER

Items #5

Totalmente en Desacuerdo M En Desacuerdo
m Normal W De Acuerdo

M Totalmente De Acuerdo
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v Ergonomia Laboral

La relacion entre el entorno de trabajo y quienes realizan el trabajo se puede
evidenciar una frecuencia de 12,25% del 83,30% del total de la muestra lo que hace
considerar que los funcionarios de BAER estadn poco adaptados al confort brindado
por la empresa esto tomando en consideracion las pequefias brechas en los

porcentajes de las respuestas, a continuacion se prestan los graficos de cada items.

Grafico#5 “La luz de mi puesto de trabajo es suficiente”

Items #10

B Totalmente en Desacuerdo M En Desacuerdo
Normal W De Acuerdo

Totalmente De Acuerdo

Grafico#6 “Mi puesto de trabajo es comodo”

Items #11

Totalmente en Desacuerdo = En Desacuerdo
= Normal De Acuerdo

B Totalmente De Acuerdo
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Grafico #7 “Las condiciones de mi puesto de trabajo son las adecuadas”

Items #12

B Totalmente en Desacuerdo M En Desacuerdo
™ Normal B De Acuerdo

B Totalmente De Acuerdo

Grafico#8” Tengo espacio suficiente en mi puesto de trabajo”

Items #13

B Totalmente en Desacuerdo " En Desacuerdo
M Normal De Acuerdo

Totalmente De Acuerdo

20%

34%
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Grafico #9 “Me siento comodo(a) en el lugar que me siento”

Items #14

B Totalmente en Desacuerdo ® En Desacuerdo
Normal De Acuerdo

B Totalmente De Acuerdo

27%

31%

v' Trabajo en equipo

Se obtuvo como resultado que el 12,25% de los encuestados considera que existe

cohesién entre los miembros de la organizacion considerando que los items

obtuvieron en su mayoria el mayor porcentaje en la opcion “Totalmente de Acuerdo”

Grafico#10 “Trabajo en equipo con mis compaiieros”

Totalmente gp pesacuerdo
en 0%

Desacuerdo
3%

Normal

3%
I_

Items #23
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v" Relaciones Interpersonales y Comunicacion
En ambos factores se obtuvo un porcentaje de 4,9% lo que representa un 9,8%
(suma de los porcentajes de ambos factores) en relacion al 83,30% de la muestra
en estudio, tomando en cuenta que las relaciones interpersonales y la
comunicacion estan altamente relacionadas se infiere que la capacidad de las
personas para obtener informacion del entorno y compartirla con el resto de sus

comparieros es muy baja.

v" Motivacién
El resultado de la encuesta arroja que el 22,05% de la muestra se encuentra
totalmente de acuerdo con el factor de motivacion dentro de la empresa en
relacion del 83,30% de la muestra en estudio, demostrando asi que dependen de
los mismos empleados cumplir con sus funciones de manera eficiente, afirmando
gue mientras mas responsabilidades y experiencias de logros posean mayor sera
su motivacion en el area laboral esto aunado a que el 48% de los encuestados se
encuentran ubicados laboralmente segun su perfil generando asi mayor confort

entre los empleados.

Grafico #11 “Mi cargo esta relacionado con mi titulaciéon académica”

Totalmente en

Items #20 Desacuerdo

9%
En Desacuerdo

9%

Totalmente De
Acuerdo
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6. Conclusiones

El clima organizacional en Bolivariana de Aeropuertos se caracteriza por poco
conocimiento de la Misién, Vision y Valores de a organizacion, descontento con el espacio
fisico, criterio de individualismo, usencia de una politica de recompensa y reconocimiento,
percepcion de los funcionario de estar bien remunerados, falta de adiestramiento en

cuanto aeronautica, falta de fluidez en la comunicacién.

La gran mayoria de los resultados son de tendencia positiva sin embrago se
evidenciaron tres (3) oportunidades de mejora relevantes las cuales elevaran la calidad de

vida y propiciaran un buen clima organizacional en los trabajadores de BAER.

Se observa gue las relaciones interpersonales no son aplicadas de forma eficiente,
hay que tener en consideracidn que estas nos permiten alcanzar ciertos objetivos
necesarios para el desarrollo de los individuos y que se pasa mucho tiempo en la oficina
por lo existe la necesidad de interactuar con frecuencia con las personas y en vista de los
resultados los funcionarios de BAER no toman en cuenta la importancia de convivir con

sus compaferos de trabajo.

La comunicacién no es totalmente eficaz lo que se evidencia al tener un bajo
porcentaje las relaciones interpersonales ya que esta dos variables estan estrechamente
vinculadas esto ocurre porque se pueden presentar distanciamientos entre la gerencia y
los demas niveles jerarquicos de la organizacion, ocasionados por la falta de espacios
donde la comunicacion directa y retroalimentada permitan construir una visiébn compartida

y participativa de los asuntos y temas importantes al interior de la organizacion.

La ergonomia geométrica presento muchos desacuerdos en cuanto luz, espacio
fisico y comodidad en el puesto de trabajo pudiendo generar trastornos en los musculos
esqueléticos superiores como consecuencia de posturas inadecuadas y otras posibles
lesiones. Los “Factores de Riesgo Ergonomico” son “un conjunto de atributos de la tarea o
del puesto, m&s o menos claramente definidos, que inciden en aumentar la probabilidad
de que un sujeto, expuesto a ellos, desarrolle una lesién en su trabajo” ACEVEDO.M.

Factores de riesgo ergonémico. Ergos 02. 2002
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7. Recomendaciones

» Promover actividades o campafias continuas de informacién sobre temas alusivos
a la comunicaciébn asertiva, para que puedan ser internalizadas por los
funcionarios de BAER.

» Propiciar ambientes favorables de comunicacion que faciliten formar parte al
personal administrativo del proceso de transformacion, creandole asi sentido de
pertenencia, valorando sus sentimientos y las opiniones que puedan emitir.

» La Gerencia de Recursos Humanos debe establecer oportunidades en el
desarrollo de la carrera de los funcionarios dentro de la organizacion, creando un
sistema de evaluacibn y capacitacion que permita conocer Yy recibir
retroalimentacién por su desempenfo

» Crear un comité o area de Seguridad y Salud el cual vigile de los riesgos psico-
sociales y elabore propuestas para mejorar las condiciones de trabajo y los
aspectos organizativos del mismo con la finalidad de contribuir a mejorar el perfil
de satisfaccion laboral de los trabajadores.

» Realizar charlas y talleres relacionados con el trabajo en equipo, actividades
recreativas, juegos de intercambio y actividades extra laborales que tengan
relacién con el respeto y la confianza las cuales pueden encaminar el proceso de
reconocimiento de la importancia de las relaciones interpersonales.

» Los gerentes deben debe propiciar la integracion departamental, ya que esto
permitira realizar el trabajo con mayor interés, ademas de ejercer un control de las
personas que entren a laborar en la institucion para asi evitar las futuras
interferencias laborales, malos entendidos a fin de crear un ambiente donde exista

union y coordinacion.
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9. Anexos
ANEXO #1 Cuestionario

1. Fecha
DIAGNOSTICANDO EL CLIMA ORGANIZACIONAL
|. Datos del Funcionario
2. Fecha de Ingreso a la Institucioén: 3.Unidad de Adscripcién 4. Oficina / Gerencia:

5. Tipo de Relacion:

Fijo \:I Contratado I:I Obrero \:I Comisién de Servicio I:I Nivel Superior \:I

Il. Instrucciones

El objetivo de este Instrumento es detectar las oportunidades de mejora en Bolivariana de Aeropuertos (BAER) en relacion al clima]
organizacional que presenta en la actualidad, dichos datos seran utilizados de forma académica y bajo estricta confidencialidad. Su
Colaboracién es esencial e insustituible, por lo que le agradeceriamos llenar todo el cuestionario macando con X la opcién de su
preferencia

1ll. Seccién de Preguntas

Totalmente en En Normal De Acuerdo Totalmente
Desacuerdo | Desacuerdo de Acuerdo

1) Estoy satisfecho con mi trayectoria en la empresa

2) Me siento integrado en la empresa

3) Estoy orgulloso de pertenecer a la empresa

4) La empresa realiza capacitaciones frecuentes para los empleados

5) Los empleados conocen la Misién y Visién de BAER

6) Existen estimulos que me motiven a trabajar méas por la empresa

7) La empresa promueve intregracion o salidas de campo con sus compafieros

8) La comunicacion es rapida y directa

9) Me satisface la puntuacion que obtengo en la evaluaciones de desempefio

10) La luz en mi puesto de trabajo es suficiente

11) Mi puesto de trabajo es comodo

12) Las condiciones de mi puesto de trabajo son las adecuadas

13) Tengo espacio suficiente en mi puesto de trabajo

14) Me siento cémodo (a) en el lugar que me siento

15) Tengo autonomia en mi trabajo

16) Mi supenisor toma en cuenta mis ideas y sugerencias

17) Tengo alta iniciativa en mi trabajo

18) Mi puesto en la empresa se relaciona con la experiencia laboral que poseo

19) Me siento suficientemente valorado dentro de la empresa

20) Mi cargo esté relacionado con mi titulacion académica

21) Considero que la movilidad en la empresa es un proceso facil

22) Cuando entré a la empresa me ayudaron y apoyaron los primeros dias

23) Trabajo en equipo con mis compafieros

24) Sentiria pesar de tener que dejar a mis compafieros en caso de irme de la,
empresa

25) Tengo un entorno de amigos entre mis comparfieros de trabajo

26) Mi supenisor me trata con amabilidad

27) Mi supenisor me invita a participar en la toma de decisiones

28) Existe una buena comunicacién entre subordinados y jefes

29) El nivel de exigencia por parte de mi supenisor es adecuado

30) Mi supenisor se preocupa por mi capacitacion

31) Existe una buena comunicacion entre jefes y subordinados

32) Realizo un trabajo (til para la empresa

33) Es posible una remuneracion o estimulo laboral basada en los resultados

34) Existe igualdad de oportunidades entre los empleados

35) Existen planes de empleo y métodos de planificaciéon personal
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ANEXO #2 Tabulacion de los resultados

Leyenda
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ANEXO #3 Validacion del Instrumento

Instrumento de Validacion por expertos

(Cuestionario al Nivel Sustantivo de Bolivariana de Aeropuertos)

Buen Dia
Buena Tarde

Buena Noche

Yo, Yeniffer Maucd, titular de la cédula de identidad v-14.301.670, cursante del
ultimo semestre de la Especializacion en Desarrollo Organizacional en la
Universidad Catdlica Andrés Bello, con el motivo de solicitar la validacién del
instrumento (cuestionario y/o entrevista) para el trabajo especial de grado
titulado Diagnostico del Clima Organizacional en la Sede Central de Bolivariana
de Aeropuerto (BAER) para optar al titulo de Especialista en Desarrollo
Organizacional.

Agradeciendo de antemano su valioso aporte y colaboracion

Yeniffer Mauc6
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Validez Juicio Experto

Titulo de la Investigaci6n: Diagnostico del clima organizacional en la sede Central de Bolivariana de Aeropuertos (BAER) y su influencia en el
desempefio laboral.

Objetivo General: Diagnosticar el Clima Organizacional en la sede central de bolivariana de aeropuertos, especificamente al nivel sustantivo de
la estructura vinculado a los niveles de productividad de los funcionarios adscritos a dicho nivel.

Criterio de Evaluacién: Muy Bien, Bien, Corregir

o 2 Escala de Valoracién
Objetivos Especificos Variables Indicadores Items -
Muy Bueno Bueno Corregir
Identificar las 2 vﬁ
’ : P i ;
n_mmﬂmd"m.m e Identificacién con la slisding sl 3 ¥
que inciden en el organizacién ¢ Conducta 3 v.m
Clima Organizacional e Entorno
33 \e
10 X<
Evaluar la influencia Ergonomia y : 11 vh
et e Serie de
Empresa- Empleado en condiciones 12 e
; . Conductas
el comportamiento ambientales 13 vm
14 X
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Validez Juicio Experto

Titulo de la Investigacién: Diagnostico del clima organizacional en la sede Central de Bolivariana de Aeropuertos (BAER) y su influencia en el
desempefio laboral.

Objetivo General: Diagnosticar el Clima Organizacional en la sede central de bolivariana de aeropuertos, especificamente al nivel sustantivo de
la estructura vinculado a los niveles de productividad de los funcionarios adscritos a dicho nivel.

Criterio de Evaluacién: Muy Bien, Bien, Corregir
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Objetivos Especificos Variables Indicadores Items -
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Objetivos Especificos

Variables

Indicadores

ltems

Escala de Valoracién

Muy Bueno

Corregir

Analizar como las
variables en estudio
son percibidas por los
miembros de la
organizacion a fin de
sugerir acciones a
corto plazo

Satisfaccion con los
deberes y funciones
asignadas

Trabajo en Equipo

Relaciones
Interpersonal

Comunicacion

Motivacion

® Percepcion
o Conductas
e Entorno

15

18

29

32

16

22

23

24

25

26

27

28

31

17

19
20

21

30

34

35
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Objetivos Especificos

Variables

Indicadores

ltems

Escala de Valoracién

Muy Bueno

Bueno

Corregir

Analizar como las
variables en estudio
son percibidas por los
miembros de la
organizacion a fin de
sugerir acciones a
corto plazo

Satisfaccion con los
deberes y funciones
asignadas

Trabajo en Equipo

Relaciones
Interpersonal

Comunicacion

Motivacion

® Percepcién
e Conductas
e Entorno

15

18

29

32

16

22

23

24

25

26

27

28

31

17

19
20

21

30

34

35
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