U CA B “ E\Jgi\;e;siggd chm::lich

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

TRABAJO DE GRADO

Presentado para optar al titulo de:

LICENCIADO EN RELACIONES INDUSTRIALES
(INDUSTRIOLOGO)

CLIMA ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA
DESTILADORA, VENEZUELA, EN EL ANO 2019

Realizado por:
Oriana Andreina Cuevas Baez

Silvia Virginia Reyes Mazanilla

Profesor guia: José R. Naranjo M.

RESULTADO DEL EXAMEN:
Este Trabajo de grado ha sido evaluado por el Jurado Examinador y ha obtenido la
Calificacion de: 7}—\ lq V] M )l {7 l}) puntos o

Nombre: __\@ Q ?\: C«w«b\/\ H Firma: e
Nombre: \? a{/w \/ cuta N”W?Vh\'\i DW‘\ Firma: (j’/_—’] XL
Nombre: ‘&(b(/clll/(«{é\ g «\/[5( A~ C Firma: — (¥

Caracas g") de (f)f'\\)\'\,\o de 0 ICI




UCAB/

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
Facultad de Ciencias Economicas y Sociales

Escuela de Ciencias Sociales
Especialidad de: Relaciones Industriales

TRABAJO DE GRADO
Clima Organizacional y Calidad de Vida Laboral en los trabajadores de una empresa

destiladora, Venezuela, en el afio 2019

Tesista:
Cuevas B., Oriana A.
Reyes M., Silvia V.
Tutor:

José R. Naranjo M.

Caracas, 2019



DEDICATORIA

A Dios por regalarme la oportunidad de cumplir un suefio mas,
A mi familia por ser el motor de mi vida,
A Oriana, mi amiga y comparfiera en este trabajo, jlo logramos!

A Perucho y Maggie que desde el cielo estuvieron conmigo en cada etapa de la elaboracion
del Trabajo de Grado,

A Juan Antonio, por estar para mi cada vez que lo necesité, por apoyarme y siempre creer en
mi,

A cada una de las personas que me brindaron apoyo con palabras de aliento cuando lo
necesitaba,

Gracias totales,

Silvia Virginia Reyes Manzanilla

A Dios por darme la fuerza para culminar esta etapa.

A mis padres, por siempre estar, por su apoyo incondicional en todo momento, por ser mi
fuente de compresién y de amor infinito.

A mi familia, por estar en cada uno de mis logros.
A todos los que creyeron en mi, brindandome palabras de aliento.

A mi Angel de la guarda, Marian, por guiar mis pasos e iluminarme cada dia. Tal como te lo
prometi, estés donde estés, esto es para ti.

Oriana A. Cuevas B.



AGRADECIMIENTOS

Para comenzar queremos agradecer a Dios por guiar cada paso que dimos a lo largo de
la carrera, asi como por siempre iluminarnos y mantenernos enfocadas.

También queremos agradecer a nuestras familias por estar en cada momento del
camino, por darnos apoyo incondicional cuando lo necesitdbamos, por inculcarnos valores y
guiarnos siempre con muchisimo amor. A nuestras amigas y amigos, que sin importar la
distancia, fueron parte importante de este trabajo, apoyandonos y alentdndonos para dar lo
mejor siempre.

Queremos agradecerle a la empresa que nos brindd la oportunidad de realizar la
investigacion con sus trabajadores, ya que sin ellos no hubiese sido posible llevar a cabo el
estudio; especialmente queremos agradecerle a Marcos, quien no solo fue una pieza clave para
lograr el permiso de realizar el trabajo de grado en la empresa destiladora, sino que ademas
fue quien mayor apoyo nos brindé cuando empezamos la recoleccidn de datos.

A Joseé Naranjo, nuestro tutor, por siempre estar cuando surgia una duda sin importar el
dia o la hora, por exigirnos mas y mas en cada una de las correcciones y porque sin su guia y
su experiencia, no hubiese sido posible tener el resultado que tenemos. Este logro es
compartido porgue juntos, fuimos un equipo en donde €él fue una pieza fundamental para el
éxito del Trabajo de Grado.

Para finalizar, queremos agradecer a cada una de las personas que estuvieron en este
camino de la realizacion del Trabajo de Grado, en los altos y en los bajos, en los momentos de
estrés, frustracion, alegrias, lagrimas y risas; gracias por creer en nosotras, apoyarnos e
impulsarnos a siempre seguir adelante a pesar de todo.

Gracias totales por vivir esta experiencia con nosotras

Oriana Andreina Cuevas Baez
Silvia Virginia Reyes Manzanilla



INDICE GENERAL

DEDICATORIA .ottt sttt e s ettt e s sttt e s sttt e e s sabee e e s sabeeeessabbeeessanbeeessanees i
AGRADECIMIENTOS ..ttt sttt sttt e s sttt e s s sabte e e s satbe e e s sabbeeesssreeeesnnees i
RESUMEN ..ottt ettt e s st e e s st e e e s s abe e e e s s baeeesssbaeessnabeaeesanraeessans viii
INTRODUCCION ....ctturirimiiriisietiesie ittt 1
CAPTTULO ittt 3
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMAL.....cco ottt ettt sttt st ee s snvae e e s siraee s 3
Objetivos de 1a INVESTIGACION. ........cciiiiieiiecie ettt et et e sae e e reesabeebeesseesnaeeseenseas 8
ODJELIVO GENEIAL......eieiiee ettt et e et e e s e e e st e e ebaeesabeeessteeenseesnteeesnseeennes 8
ODbjJEtiVOS ESPECITICOS ....eevieieiieieeitie ettt ettt ettt e st e et e e beesabeebe e beesaseenseessaeensaens 8
Justificacion de 1a INVESLIGACION .........ecvieiiieiii ettt e e e reesaaeeaes 9
HipOtesis de 12 INVESLIGACION .......cc.viiiieiieiie ettt st e e et sae e eaaeeareeeaeas 12
CAPITULO vttt ettt ettt sttt ettt s s s s s anananaeee 13
MARCO TEORICO.......cocoiiiiiiececeeeete ettt ettt ettt s sa st et esesesesesanesnans 13
. Antecedentes de 12 iINVESTIGACION .........coovveiiiiieciee e 13

1. AproXimacion al Marco tEONICO.........ccuvieiiee e ciee et re e s e ser e eeaeas 20

a.  Comportamiento OrganizacCional............cccceeeiieeiiieeiiee e e 20

b.  Clima OrganizaCional ............cueeiieiiiiie et e b e e s ar e e sreeeareeens 22

c. Calidad de vida 1aDOral ..........c.coooiriiiiiieiie e 41
CAPITULO H ottt ettt sttt ettt s et s s s s s anananaees 49
MARCO REFERENCIAL ...ttt ettt ettt e ettt e s st e e s sneeee e 49
CAPITULO IV oottt sttt ettt s s s s s anananaees 50
MARCO METODOLOGICO .....oueiuieieeteeeieeeeeeeeeeeeeee sttt es s s st sesssssenennans 50
I T o Yo o (o T AT AT Tod o) APPSR 50

2. Disefio de INVESTIGACION ......cccuvii ittt ettt e e sate e e ba e e sbeeeeareeeaeeas 51

3. Sistema de VariablES .........co.eiiiiiiiiiiicee e 51

A, PODIACION ...t bbb 54

ST V11111 1 T TP TSP OT P PP P TOPRPOP 54

6. UNidad de ANALISIS .....c.eoeeiiiiieieeee e e 57

7. Técnica e instrumento de recoleccion de datosS.........c.evvererierierieneeieseee e 57
W o]0 o OO SO PR PPTRRO PRI 57

D, INSEIUMENTO ...t 57



8. Validez y confiabilidad del iNStrUMEeNtO.........cceiriiriieiiiiieeee e 60

TV - V1 T (=40 60
o TR @0 1= 1 T - Lo USRS 61
CAPITULO V ottt sttt sttt ettt s s s s s ananeneens 63
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS ......cocviiieeiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeessessssesessseseseseeseannnns 63
1. Procesamiento de 10S GALOS ........c.eeerieeriieeiiieeiee ettt see et esre e s e e st e e raeeseeeesneeeenneeens 63
2. ANALISIS 0E 10S JALOS .....ecuveeieiieiieiie ettt sttt 63
I.  Distribucién de las variables sociodemograficas ..........cccceveereiiiiieieecii e 64
Il.  Andlisis de resultados de la variable independiente Clima Organizacional..................... 68
I1l.  Analisis de resultados de la variable dependiente Calidad de Vida Laboral................ 72

IV.  Resultados de las variables Clima Organizacional y Calidad de vida laboral en funcién
a 10s datos SOCIOAEMOGIATICOS .......cceeiuiiiiieiiecie ettt 77

V. Analisis de correlacion de las variables Clima Organizacional y Calidad de Vida Laboral

87

CAPITULO V1 oottt sttt ettt s s anananaee 89
DISCUSION DE LOS RESULTADOS........cocviiiieieeeeeceeieieieieieetesesesesesesssssasaesesesesesesssssesesnans 89
CAPITULO Voot et anananaee 94
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ......ootiiiiitieiesiieie sttt 94
(0703 Tod 1] o] 4L PSPPSR 94
RECOMENUACIONES .....vvieneieiiieeieette sttt sttt st e sttt e sae e sa bt e bt e satesabeebeesabeeaeesaeesnneens 97
Para futuras INVESTIGACIONES: .......cueieiieeeiiee et e ctee et e et et e et e e ste e e stee e seree e taeesbaeesnseeenneenns 97
Para la empresa Sujeta a €St STUIO: .......vievcueeeiiee e et cee et sre e e e e tre e s reeesaree e 97
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.......cooveieeeeeeeeeeeeeeceeeeetetete et seseses st sesesssssesesnans 99



INDICE DE GRAFICOS

Gréfico 1. Necesidades (Maslow) y esquemas organizacionales ............ccccocviveiienneneenenn 31
Gréfico 2. Distribucion de la MUESLra POF CArgO .......ceeieeiieiieieeie e 65
Gréfico 3. Distribucién de la muestra por la antigiiedad que tienen en la empresa ................. 66
Gréfico 4. Distribucién de la muestra por direccion a la que pertenece ..........cccceveevvereeenenne 67
Gréfico 5. Distribucion de las medias de clima organizacional por dimensiones.................... 68

Grafico 6. Distribucion de las medias por dimension de la variable calidad de vida laboral ... 74

Gréafico 7. Medias de clima organizacional POr g&NEro ..........ccueiviereeiiieiiie e 78
Grafico 8. Distribucion de las medias de clima organizacional por edad..............cccccveevveennne. 80
Grafico 9. Distribucion de las medias de clima organizacional por el cargo............ccceevvveenne. 81
Grafico 10. Distribucion de las medias de clima organizacional por el estado civil ................ 82
Grafico 11. Distribucion de las medias de calidad de vida laboral por el género .................... 83
Grafico 12. Distribucion de las medias de calidad de vida laboral por las edades.................... 84
Grafico 13. Distribucion de las medias de calidad de vida por el cargo..........cccccveevvveeivnenne, 85
Grafico 14. Distribucion de las medias de calidad de vida por el estado civil........................ 86

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Estilos de liderazgo segiin Goleman, Boyatzis y McKee...........cccooeviiiiiiniininnnnnnn, 34
Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Clima organizacional ..............ccocoviiiiiiniinnnnn. 52
Tabla 3. Operacionalizacion de la variable Calidad de vida laboral ..............ccccocoeviiiviennnn, 53
Tabla 4. Variables SOCIodeMOQGrAfiCaS. .......cueiiiiiiiiiie e 54
Tabla 5. Distribucion por gnero Y €0ad ...........ccueiiiiiiiiiieiiieie e 64
Tabla 6. Distribucion de la muestra por hijos y estado CiVil ...........cccoooveiiiiiiiiiicie e, 66
Tabla 7. Medias de las dimensiones de Clima Organizacional ..............cccccoviiiiiiiieinnn, 69
Tabla 8. Niveles de calidad de vida laboral — Escala de interpretacion............c.cccccoevveiiinnnne, 73
Tabla 9. Distribucién de medias de clima organizacional por sexo yedad ..............ccceevveennne. 79
Tabla 10. Distribucion de las medias de calidad de vida laboral por género y edad................. 84

Tabla 11. Resultado del analisis correlacional de Clima Organizacional y Calidad de Vida

Laboral

vii



RESUMEN

La presente investigacion trata sobre dos temas de especial relevancia para la disciplina
Relaciones Industriales: el clima organizacional y la calidad de vida laboral; dichas variables
nacieron en diferentes momentos histéricos y han cobrado mayor importancia con el paso del
tiempo. Es por esto que se considerd oportuno el desarrollo de la presente investigacion, la
cual tuvo por objetivo general relacionar las variables clima organizacional y calidad de vida
laboral en los trabajadores de la empresa de licores perteneciente a la region central del pais
durante el afio 2019 en Venezuela. Para poder cumplir con éxito dicho objetivo, fue necesario:
caracterizar a los trabajadores de la empresa segun ciertos aspectos sociodemograficos,
identificar el nivel de clima organizacional existente en los trabajadores de dicha empresa,
identificar el nivel de calidad de vida laboral existente en los trabajadores de la empresa y, por
altimo, determinar si existe relacion entre las variables clima organizacional y calidad de vida
laboral en los trabajadores de la empresa de licores. Sabiendo esto, se toma como antecedentes
principales a los trabajos realizados por: Hernandez (2010) y el realizado por Madriz y
Rodriguez (2010); ya que la presente investigacion se orienta a continuar sus hallazgos,
motivo por el cual se tomaran los instrumentos de recoleccion de datos. En la presente
investigacion, se utilizé un enfoque cuantitativo de tipo no experimental, con un disefio
correlacional, analitico y de campo. Asi mismo, como técnica de recoleccion de datos se
utiliz6 una encuesta mediante medios electrénicos, con el uso de un cuestionario tipo Likert,
con escala descrita en términos de satisfaccién y frecuencia; a una respectiva muestra de
trabajadores de la empresa destiladora. Los resultados indicaron que existe una relacion
positiva y directa con un valor de 0.75 entre el Clima Organizacional y Calidad de Vida
Laboral, lo que permitié concluir si existe o no relacion entre las variables Clima
Organizacional y Calidad de Vida Laboral. Al considerar las variables por separado se tiene
que el Clima Organizacional obtuvo un media 7.04 con una DE 0,89 y la Calidad Vida
Laboral una media global de 2.11 y una DE. 0.43. Este estudio de caso, sera relativo a la
empresa en donde se realizo la investigacion.

Descriptores: Relaciones Industriales, Clima Organizacional, Calidad de Vida Laboral.
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INTRODUCCION

Los sistemas de relaciones industriales en el mundo, han sufrido transformaciones en
funcién de tres categorias fundamentales y clasicas: el capital, el trabajo y la tecnologia, y el
uso del capital humano como una de sus fuerzas, ademas del contexto (Gallup’s state of the
global workplace, 2017) y de la importancia de la tecnologia tanto blanda como dura (Gomez -
Mejia, Balkin y Cardy, 2008), para abordar dentro de esta disciplina la gestion de Recursos
Humanos que, si bien siempre estan presentes en el desarrollo de la industrializacion, han
venido cambiando, en cuanto a su relevancia, como paradigmas fundamentales del proceso.
Dando origen asi, con el paso del tiempo, a un aumento del interés en analizar, estudiar y

observar los distintos factores que se desarrollan en los ambientes de trabajo.

Este interés viene dado tanto por las grandes organizaciones como por los trabajadores
que forman parte de ellas, ya que los factores estudiados son esenciales en su vida diaria y en
su crecimiento, tanto profesional como personal. Es por esto, que se han encontrado,
diferentes concepciones acerca de distintas variables, como por ejemplo el clima

organizacional y la calidad de vida laboral.

Entre las diferentes conceptualizaciones podemos destacar la de los autores Alvarez,
Segredo y Reyes, y Méndez (citado por Cisneros, 2015.p 6) los cuales definen el clima
organizacional como ‘el conjunto de caracteristicas predominantes en el ambiente interno en
que opera la organizacidn, las cuales ejercen influencia sobre las conductas, creencias, valores
y percepciones de las personas, determinando su comportamiento y sus niveles de
satisfaccion”. Esta misma variable también es definida por Vega y Cols (citado por Cisneros,
2015.p 6) como un “fenémeno que agrupa las particularidades del ambiente fisico que definen

la personalidad de la institucion y la distingue de otras”.



En este sentido, dado que tanto el clima organizacional como la calidad de vida
laboral son variables que se encuentran estrechamente ligadas al crecimiento de la
organizacion como al crecimiento de las personas que en ella se encuentran; el presente
trabajo de investigacion plantea estudiar de manera exhaustiva la relacion entre la calidad
de vida laboral y el clima organizacional en trabajadores de la empresa de licores
perteneciente a la region central del pais durante el 2019 en Venezuela.

Por las ideas antes descritas el presente trabajo se encuentra estructurado de la

siguiente manera:

Capitulo I en este se indica el problema, en él se detalla y contextualiza el
planteamiento del problema, objetivos de investigacion y la justificacion correspondiente

para realizarlo.

Capitulo 11 se aborda el marco tedrico, el cual parte de la exposicion y antecedentes
de investigacion, para dar paso a las bases tedricas lo cual incluye un relacionado marco
conceptual y la definicién de términos basicos, entre otros elementos a considerar. Por otra
parte en el capitulo 111 se expone brevemente el marco referencial de la empresa en donde

se llevé a cabo el estudio.

Capitulo 1V se expone la metodologia, donde se detalla el método, el tipo, nivel,
disefio y modalidad de la investigacion, seguido del sistema de variables, poblacion y

muestra, técnicas e instrumento de recoleccion de datos (validez y confiabilidad).

Capitulo V en este capitulo se expone el analisis de los resultados obtenidos, se
evidencia de manera exhaustiva el procesamiento de los resultados, los valores y
coeficientes arrojados y los analisis respectivos tanto de la variable independiente como
dependiente y sus respectivas dimensiones. Finalmente, en el capitulo VI, se expone la
discusion de los resultados; seguido por el capitulo VII con las conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La disciplina relaciones industriales tiene diferentes objetivos, uno de ellos es lograr un
buen clima organizacional y la mejor calidad de vida laboral posible dentro de una empresa,
para asi mantener al talento humano motivado, satisfecho, retenido y productivo. De las
variables mencionadas, la primera empieza a tomar importancia, segun Fernandez y Sanchez
(citado por Rodriguez, 2015), en “los principios de la corriente cognitiva en psicologia, en el
sentido de que el agotamiento de las explicaciones del comportamiento humano desde la
perspectiva conductista produjo una reconciliacion de la caja negra en que se habia convertido

a la persona” (p. 18).

Asi mismo, el profesor Dario Rodriguez (2004) indica que

el tema de clima organizacional surge en un momento en que se siente necesario dar
cuenta de fendbmenos globales que tienen lugar en organizaciones, desde una perspectiva
holistica, pero que al mismo tiempo sea lo suficientemente simple para poder servir de
orientacién a trabajos practicos de intervencion en las organizaciones. (p. 145)

Por otro lado, la calidad de vida laboral toma importancia en 1970 a raiz de “las
actuaciones del movimiento de Calidad de vida laboral estadounidense” (Segurado y Agullo
citado por Madriz y Rodriguez, 2010. p.13). Este movimiento nace debido a la “necesidad de
humanizar el entorno de trabajo prestando especial atencion al desarrollo del factor humano y
a la mejora de su calidad de vida.” (Segurado y Agulld, 2002 p. 828). Por esto, se puede decir
que, desde el punto de vista organizacional, el clima laboral y la calidad de vida laboral son
variables que tienen una importancia a la hora de analizar a los trabajadores, ya que han sido

estudiadas desde hace varios afios atras.



El clima organizacional segin Alvarez, Segredo y Reyes, y Méndez (citado por
Cisneros, 2015) es definido como “el conjunto de caracteristicas predominantes en el
ambiente interno en que opera la organizacion, las cuales ejercen influencia sobre las
conductas, creencias, valores y percepciones de las personas, determinando su
comportamiento y sus niveles de satisfaccion” (p. 6). Por otro lado, esta misma variable
segun Vega y Cols (citado por Cisneros, 2015. p. 6) es definida como un “fenémeno que
agrupa las particularidades del ambiente fisico que definen la personalidad de la institucion

y la distingue de otras”.

Ahora bien, en la investigacion realizada por Rodriguez (2015), el autor indica que
el clima de una organizacion “remite una serie de aspectos propios de la organizacion. Se
trata de un concepto multidimensional que ha llegado a sostener que el clima de una
organizacion constituye la responsabilidad de ésta” (p. 17). En este proyecto, Rodriguez

cita a Tagiuri (1968) quien define el clima organizacional como

Una cualidad relativamente duradera del ambiente total que es experimentada por sus
ocupantes, influye en su conducta y puede ser descrita en términos de valores de un
conjunto particular de caracteristicas del ambiente el cual puede ser vinculo u obstaculo
para el buen desempefio de las empresas (p. 18).

Adicionalmente, Rodriguez (2015) agrega que es posible que, para la organizacion, la

variable sea:

un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran ya que
se dice que el comportamiento esta estrechamente relacionado con la motivacién y a su

vez esta influenciada por las percepciones que tenga el trabajador de la organizacion.
(p. 18)

Por altimo, esta la definicién de Brunet (1987, citado por Ramos 2012, p. 16), la
cual dice que el clima organizacional son las “percepciones del ambiente organizacional
determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las
variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las

variables del medio y las variables personales”.



Las diferencias entre las definiciones de los autores mencionados se pueden
sintetizar de la siguiente manera Alvarez, Segredo y Reyes, y Méndez (citado por Cisneros,
2015.p 6) toman como foco principal el ambiente interno de la organizacion, es decir, los
empleados que forman parte de la misma, el compromiso de cada uno de ellos y la cultura
corporativa de dicha organizacion; mientras que Vega y Cols (citado por Cisneros, 2015.p
6) enfatizan en el ambiente fisico de la organizacion, esto se puede interpretar como la
estructura de la organizacion, desde el sitio donde se encuentra ubicada, las condiciones de
la misma, hasta los medios de transporte que el empleado necesita para poder llegar al sitio
de dicha organizacion. Ahora bien, el Clima Organizacional puede medirse a macro nivel
de una organizacion, sin embargo, puede medirse también en micro nivel en diferentes
departamentos, funciones, localidades, entre otros. En estos casos, se considera al clima

como micro clima.

Con respecto a la definicion de Tagiuri, citado por Rodriguez (2015. p 18), se puede
comentar que integra tanto el ambito interno de la organizacion como el externo; por lo
que, junto con lo que afirma Rodriguez (2015), se podria considerar la mas completa en
comparacion con las mencionadas anteriormente. También esta la definicion de Brunet
(1987) la cual hace referencia a la agrupacion de “aspectos organizacionales tales como el
liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y castigos, el control y la
supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la organizacién”. (Ramos,
2012. p 16)

De acuerdo a lo anterior, en el presente trabajo se asume como clima organizacional
el concepto proporcionado por la investigacion de Ramos (2012) en donde se expresa la
definicidon dada por Brunet en 1987, es decir, se considera que tanto el ambito interno de la
organizacién como el ambiente fisico de la misma forman parte del clima organizacional,
ademas se considera también que el clima organizacional, tal como lo indica Rodriguez

(2015), es un indicador del comportamiento de las personas que pertenecen a la empresa.



Asi como se ha profundizado y estudiado al clima organizacional, se han estudiado
también las relaciones existentes de este con otras variables, tales como la calidad de vida
laboral. Por ejemplo, en la investigacion “Clima Organizacional y Calidad de Vida Laboral
en Trabajadores de salud publica” realizada por Lee y Ramirez (2013) en la cual se buscaba
“determinar la incidencia del Clima Organizacional (CO) en la Calidad de Vida Laboral
(CLV)” (Lee y Ramirez); y como resultado, obtuvieron que el clima organizacional es un

buen predictor de la CLV.

Ahora bien, la calidad de vida laboral es definida por Davis (citado por Madriz y
Rodriguez, 2010, p. 13) como “la preocupacion por el bienestar general y salud de los
trabajadores en el desempefio de sus tareas”. Sin embargo, para Chiavenato (1999), la

calidad de vida laboral es considerada como:

el grado de satisfaccion de las necesidades que logran los miembros de la empresa mediante
sus experiencias en ella. La calidad de vida en el trabajo afecta actitudes personales y
comportamientos importantes para la productividad individual, como motivacion para el
trabajo, adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo, creatividad y voluntad de
innovar, o aceptar los cambios. (p. 30)

Por otro lado, en el articulo de la Revista Cientifica IIPSI (Vol. 14, N° 2), Granados
(2011) menciona distintas definiciones de la calidad de vida laboral, entre ellas cita a
Turcotte, quien define la Calidad de Vida Laboral como “la dinamica de la organizacion del
trabajo que permite mantener o aumentar el bienestar fisico y psicolégico del hombre con el

fin de lograr una mayor congruencia con su espacio de vida total” (p. 217).

Las presentes definiciones de Calidad de Vida Laboral pueden diferenciarse ya que
la primera, la de Davis (citado por Madriz y Rodriguez, 2010. p 13), se enfoca
principalmente en la salud y el bienestar de los empleados en relacion al desempefio que
tienen; mientras que, por otro lado, la segunda definicion, la cual es presentada por
Chiavenato (citado por Madriz y Rodriguez, 2010. p 13), hace énfasis en la satisfaccion de
los empleados con respecto a las actividades que realizan. Por ultimo, la definicién de

Turcotte, (citado por Granados, 2011. p 217), se centra en el bienestar psicoldgico y fisico



de los trabajadores (wellbeing) y ademas aclara que el objetivo es que exista congruencia

entre la vida laboral como en la vida personal.

Tomando en cuenta las diferencias entre las definiciones mencionadas, el presente
proyecto de investigacion entiende la calidad de vida laboral segun el concepto presentado
por Granados (2011. p 217) el cual pertenece a Turcotte debido a que, en comparacién con
las demas definiciones mencionadas, esta es considerada la mas completa y amplia ya que
incluye aspectos tanto psicoldgicos como fisicos y como estos van a relacionarse con su

vida personal y laboral.

Dadas las definiciones de las variables, entonces se puede decir que en los ultimos
afios han ganado una gran importancia en el area laboral, lo que se ha traducido en que han
sido tomadas en cuenta en diferentes investigaciones. Por ejemplo, con respecto al clima
organizacional se tienen trabajos tales como Rodriguez (2015) quien denomind su
investigacion “El clima organizacional y su influencia en el desempeno laboral de los
trabajadores en el area de RRHH en una entidad de trabajo de produccidn social, ubicada en
Valencia, Edo. Carabobo”. En esta investigacion se trabajo dicha variable segun las
dimensiones: liderazgo, motivacion en su ambiente de trabajo, condiciones generales de

trabajo y satisfaccion.

Con respecto a la calidad de vida laboral se pueden encontrar proyectos de
investigacion tal como el realizado por Madriz y Rodriguez (2010) el cual lleva por nombre
“Caracterizacion de la calidad de vida laboral y conciliacion trabajo familia en destiladoras.

Estado Sucre 2010.”. En dicho estudio, se trabajé con las dimensiones:

niveles de remuneracion, condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo,
oportunidades para usar y desarrollar capacidades humanas, oportunidades de progreso
continuo y estabilidades en el trabajo, integracion social en el trabajo de la organizacion,
balance entre trabajo y vida privada, y significado social de la actividad y la vida laboral
del empleado. (p. 51)

Sabiendo que las variables han sido investigadas en diferentes locaciones,

departamentos y en diferentes Estados de Venezuela; y tomando en cuenta que en la



actualidad se conoce la importancia de tener un buen nivel de clima organizacional y, por
otro lado, tener la mejor calidad de vida laboral posible, el presente trabajo considera que es
de suma importancia el saber si en la realidad venezolana, en el 2019, el tener un buen
clima organizacional, dentro de los diferentes departamentos de la empresa de licores, se
encuentra relacionado con la calidad de vida laboral de los trabajadores, dadas de las
caracteristicas de la empresa, su trayectoria, posicionamiento en el mercado nacional e
internacional. De manera adicional se tomara en cuenta los microclimas que puedan existir
en la organizacion para saber si existen diferencias entre los departamentos y/o cargos y si
esa diferencia va a influir en la calidad de vida laboral de los empleados. Es por esto que se
plantea la siguiente interrogante:

¢Existe relacion entre la calidad de vida laboral y el clima organizacional en

trabajadores de una empresa destiladora de licores, durante el 2019 en Venezuela?

Objetivos de la investigacion

Obijetivo general
Relacionar las variables clima organizacional y calidad de vida laboral en los
trabajadores del corporativo de la empresa de licores perteneciente a la region central del

pais durante el afio 2019 en Venezuela.

Obijetivos especificos

e Caracterizar los respondientes de la actividad por criterio sociodemografico y
organizacional.

e Identificar el nivel de clima organizacional existente en los trabajadores del
corporativo de una empresa destiladora de licores durante el afio 2019 en
Venezuela.

e Identificar el nivel de calidad de vida laboral existente en los trabajadores del
corporativo de una empresa destiladora de licores durante el afio 2019 en

Venezuela.



e Determinar si existe relacion entre las variables clima organizacional y calidad de
vida laboral en los trabajadores de una empresa destiladora de licores, durante el
afio 2019 en Venezuela.

Justificacion de la investigacion

La importancia de realizar este estudio radica en que proporcionara orientaciones
referentes a los factores implicitos en el proceso de relaciones industriales en la medida en
que el clima organizacional constituya un eslabon de alternativas orientadas a optimizar la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa de licores perteneciente a la region
central del pais

Su justificacion esta en que dado los dos escenarios en donde las variables pueden
tener alta o baja asociacion, los resultados de la investigacion podran contribuir a identificar
si existe 0 no aspectos deficientes que deban ser mejorados y también permitiran reforzar
los aspectos positivos que se identifiquen; esto con el fin de lograr un desempefio del
trabajador en pro de cambios laborales de forma tal que los trabajadores que estan
comprometidos con el logro de los objetivos de la organizacion continden asi, y en caso de
que existan algunos que no estén comprometidos, se logren comprometer con los objetivos

de la organizacion.

Tal como sefiala Becker (1992) existen diferentes tipos de compromiso de los
trabajadores hacia la organizacién, cada trabajador presentara diferentes conductas
organizacionales, lo importante de esto, es que todos se convierten en agentes reguladores,
y en conjunto logran las metas y objetivos planteados en la organizacion. (Citado por
Alvarez, 1998. p 335)

Por otra parte, existe una relevancia al estudiar las variables clima organizacional y
calidad de vida laboral que viene dada por las necesidades mas indispensables del ser
humano, las cuales estan relacionadas con la socializacion. EI comportamiento de los

empleados en las organizaciones es pues de acuerdo a Berberoglu (2018)



el resultado de sus caracteristicas personales, asi como del entorno en el que se
desempefian. Las actitudes laborales de los empleados se ven afectadas por una
amplia gama de caracteristicas organizativas y relaciones sociales, que forman el
entorno de trabajo de los empleados. Al referirse entonces, a las percepciones de los
empleados sobre sus entornos de trabajo, es posible encontrar una variedad de
términos y definiciones tales como: clima organizacional, clima psicolégico, clima
colectivo y cultura organizacional. EI clima organizativo es uno de los asuntos mas
importantes en cuanto al entorno organizacional, que tiene una relacién directa con

el comportamiento de los empleados. (p. 2)

De acuerdo a Feldman (1981) ademas, la socializacion es un proceso en el cual la
persona adquiere comportamientos los cuales se adecuan al lugar de trabajo en el cual se
encuentre (citado por Calderon, Laca, Pando y Pedroza, 2015. p. 268), es decir, se refiere a

una formacién inicial que se conoce como induccidn. (Gémez-Mejia, et al, 2008)

Las variables clima organizacional y calidad de vida laboral han sido estudiadas
tanto nacional como internacionalmente y se corrobora con la literatura encontrada por
medio de las investigaciones de autores dentro de los cuales podemos destacar a Alvarez,
Segredo y Reyes, y Méndez, Rodriguez, Tagiuri, Ramirez y Lee, Madriz y Rodriguez,
Granados, Turcotte, entre otros, estas multiples investigaciones respaldan el estudio de las

variables antes mencionadas.

Las investigaciones referentes al clima organizacional se encuentran vinculadas
tanto con el entorno interno como lo indican los autores Alvarez, Segredo y Reyes, y
Méndez (citado por Cisneros, 2015.p 6) como el ambiente externo de las organizaciones
segun los autores Vega y Cols (citado por Cisneros, 2015.p 6), mientras que la calidad de
vida laboral de acuerdo a autores como Davis (citado por Madriz y Rodriguez, 2010, p. 13)
se encuentra asociada a la salud y el bienestar que presentan los trabajadores que forman

parte de las organizaciones.

10



Por otro lado, la investigacion organizacional de acuerdo a Yammarino, Dionne,
Chun y Dansereau (2005) identifican cuatro niveles de investigacion a saber: individual,
grupal, organizacional y societal, y precisamente ello es importante por cuanto al privar dos
contextos y dos naturalezas de trabajo luce relevante la investigacion e inclusive en su
relacion con la Cultura Organizacional que podria ser otro tema adicional o posterior de

investigacion.

Se puede indicar que ello ademas permitiria las relaciones entre dos perspectivas
entre el todo (foco entre las relaciones de las entidades consideradas) y las partes (foco
entre las relaciones de las partes involucradas), y todo ello hace que pueda abordarse no

solo bajo un enfoque metodoldgico cuantitativo sino también cualitativo.

Los resultados arrojados en diferentes investigaciones, evidencian la importancia de
realizar un estudio tanto de Clima Organizacional como de sus implicaciones con otras
variables, y en este caso con la Calidad de Vida Laboral en el cual se pueda comprobar la
relacion de ambas variables. Es necesario que los factores o dimensiones que pueden llegar
a afectar el clima organizacional y la calidad de vida laboral — en este caso - sean
identificados, ya que esto servird como apoyo para el desarrollo eficaz y eficiente de la

empresa destiladora que participo en la investigacion.

Por lo tanto, el presente estudio pretende ser un aporte en esta linea de investigacion
del clima organizacional y calidad de vida laboral. De ello y de acuerdo a Méndez (2006) y
Garcia Solarte (2009) se convierte en un reto permanente en una sociedad de cambios y de
respuestas y, por otro lado, ya Walton (1973) asomoé la complejidad de la Calidad de Vida

Laboral.

De esta manera, tomando en cuenta los resultados obtenidos al analizar las variables
antes mencionadas, la organizacion podra realizar los correctivos necesarios para mantener
o mejorar el clima organizacional en el que se encuentren inmersos y la calidad de vida
laboral de sus empleados, ya que ello tiene sin duda alguna, repercusiones en el mismo

desemperfio de las organizaciones. Llevando a cabo el presente estudio se pretende lograr
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una contribucion, no solo para la empresa de licores; sino también a futuros industridlogos
para que, tomando el presente trabajo como base, se pueda seguir contribuyendo con el

conocimiento cientifico de la disciplina de las Relaciones Industriales.
Hipotesis de la investigacion

La presente investigacion plantea la siguiente hipétesis, basandose en lo planteado
por Cérdenas y Condori (2017):

Ho: Existe relacion entre las variables clima organizacional y calidad de vida laboral.

Hi: No existe relacion entre las variables clima organizacional y calidad de vida laboral.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Este capitulo se compone de varios elementos a considerar, primero algunos
antecedentes de investigacion de las variables planteadas y luego el argumento tedrico para
ser abordado con respecto a las variables incluidas.

Dario Rodriguez (2004) sefiala que “el clima organizacional tiene un gran efecto
sobre la motivacion, pero abarca otros aspectos que se crea en los mismos trabajadores” (p.

62) y de ahi la relevancia del abordaje del tema.

I.  Antecedentes de la investigacion

Arias (2011), explica que “los antecedentes, reflejan los avances y el estado actual
del conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o ejemplo para futuras
investigaciones” (p 23). De este modo, el tema de las estrategias y la evaluacion de
competencias laborales y sus implicaciones, han sido de interés por diferentes

investigadores internacionales y nacionales, entre algunos se destacan:

La investigacion de Madriz y Rodriguez (2010), que tiene por titulo “La
caracterizacién de la calidad de vida laboral y conciliacién trabajo familia en destiladoras.
Estado Sucre 2010” tuvo como objetivo general “caracterizar la calidad de vida laboral y la
conciliacién trabajo-familia de los trabajadores de las empresas destiladoras de ron del

Estado Sucre y la relacion entre ambas variables”. (Madriz y Rodriguez, 2010. p 22)

La metodologia que utilizaron los autores se basé en un disefio no experimental de
tipo descriptivo dado que buscaron caracterizar la variable calidad de vida laboral; al
mismo tiempo fue una investigacion correlacional puesto que se midid la relacion existente
entre las variables. La poblacion que utilizaron los autores fueron los trabajadores de 3

empresas destiladoras del Estado Sucre, mientras que su muestra estuvo conformada por los
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noventa y un (91) trabajadores de las empresas quienes conformaban la totalidad de la

poblacidn.

Entre sus conclusiones destacan que el nivel de calidad de vida laboral de los
trabajadores de las empresas destiladoras del Estado Sucre es medio (3,64), indicando que
los individuos objeto de estudio perciben que las organizaciones en las que laboran no
logran satisfacer completamente sus necesidades y recomiendan a la empresa asumir
estrategias dirigidas al bienestar social, econdmico y laboral con el fin de mejorar la
conciliacion trabajo familia que afectan de manera directa a los aspectos de la calidad de

vida laboral.

El aporte de este antecedente estd en el abordaje de la variable calidad de vida a
partir de un conjunto de dimensiones e indicadores propicios a incorporar en el presente
trabajo, lo que facilitaria la recoleccion de los datos ya que el instrumento cuenta con la
evaluacion de expertos que confirmaron su validez para el estudio de la calidad de vida

laboral; y ademas tiene una confiabilidad alta (Alpha de Cronbach de 0,934).

Un segundo antecedente es el trabajo de Rodriguez, (2015) titulado “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores en el area de
RRHH en una entidad de trabajo de produccion social, ubicada en Valencia, Carabobo”
(Rodriguez, 2015). Dicha investigacion planted6 como objetivo general “determinar la
influencia del Clima Organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del area de
Recursos Humanos de una entidad de trabajo de produccion social, ubicada en Valencia
Estado Carabobo” (Rodriguez, 2015. p 22). Por otro lado, como objetivos especificos el
autor indicé tres (3) como lo son:

e “Diagnosticar la situacién actual en relacion al Clima Organizacional en el
departamento de Recursos Humanos, en la entidad de trabajo de produccién social”.
(Rodriguez, 2015. p 22)

e “Identificar las variables que influyen en el Clima Organizacional de los
trabajadores del area de Recursos Humanos de una entidad de trabajo de produccién
social”. (Rodriguez, 2015. p 22)
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e “Describir las variables del Clima Organizacional que afectan el Desempefio
Laboral de los trabajadores del &rea de Recursos Humanos en la entidad de trabajo

de produccioén social.” (Rodriguez, 2015. p 23)

Con respecto a la metodologia utilizada fue una investigacion de campo- descriptiva
y el disefio fue no experimental (Rodriguez, 2015.) Las técnicas empleadas para la
recoleccién de datos fueron un analisis critico el cual tenia como objetivo “establecer
diferentes aspectos conceptuales del clima organizacional y el desempefio laboral como
elementos organizacionales de acuerdo al desarrollo l6gico de las ideas, planteamientos o
propuestas” (Rodriguez, 2015. p 58). Por otro lado, se utilizd la técnica de observacion
directa, debido a que se estuvo en contacto directo con las personas que formaron parte del
estudio. (Rodriguez, 2015). De la misma manera, se aplico la técnica de la encuesta y un
cuestionario el cual estaba constituido por 27 preguntas para lograr obtener con mas
claridad los indicadores de las dimensiones de las variables involucradas. (Rodriguez,
2015)

Con respecto a la validez se realizé por medio de la técnica juicio de expertos, la
cual estuvo sustentada por la validez de constructo y para medir la confiabilidad, se
implemento una prueba piloto bajo condiciones homogéneas, aplicando la formula Kuder

Richardson, la cual evidencio una confiabilidad alta (0,96). (Rodriguez, 2015)

Los resultados fueron obtenidos por medio de la estadistica descriptiva; arrojaron

que la percepcidn que tienen los trabajadores acerca del

liderazgo en su ambiente de trabajo, es la de que su jefe inmediato se caracteriza por
asumir un estilo participativo con algunos rasgos de autoritarismo y proactividad. La
percepcion que tienen los trabajadores acerca de la motivacion en su ambiente de
trabajo, es la de la inexistencia de un sistema que incentive y reconozca el esfuerzo y
resultado de trabajo de calidad de sus trabajadores. (Rodriguez, 2015. p 108 y 109)

Recomienda adoptar politicas y estrategias dirigidas a mejorar las condiciones

generales de trabajo las cuales se perciben como medianamente favorables y la mayoria de
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los encuestados se sienten insatisfechos con el ambiente fisico de la institucion. (Rodriguez,
2015)

Este trabajo sirve como apoyo para la investigacion en curso, toda vez que estudia
el clima organizacional, indicando la importancia que tiene y la funcion que cumple como
un factor que determina la calidad de vida del trabajador, donde por demas estd la
motivacién y satisfaccién de necesidades como conceptos claves que forman parte del
marco tedrico. Ademas, permite tener una vision acerca de que la calidad de vida laboral de
una persona se va a ver afectada por la percepcion que tenga de su clima de trabajo.

La autora Hernandez (2010), realiz6 una investigacion la cual se denomina “Estudio
de clima organizacional en la empresa JMC Comunicaciones Integradas, C.A.”. Ella se
planted como objetivo general “realizar un estudio del clima organizacional de la empresa
JMC Comunicaciones Integradas, Young & Rubicam, a partir de la percepcidn que tienen
sus miembros, con la finalidad de identificar debilidades y fortalezas de las dimensiones

que lo integran” (Hernandez, 2010. p 16).

Ahora bien, la investigacion fue de tipo descriptivo y utilizdé un disefio de campo no
experimental transaccional. Las técnicas de recoleccion de datos usadas por Hernandez
fueron el cuestionario y el analisis documental. Como resultados la autora obtuvo que en la
empresa JMC Comunicaciones Integradas el clima organizacional es de tipo participativo-
consultivo segun la teoria de Likert, lo que hace referencia a que el Clima Organizacional
se encuentra sustentado favorablemente en las variables: motivacién, liderazgo,
pertenencia, comunicacion, entre otras, lo que permite que exista un equilibrio con las

variables que no favorecen (estructura, compensacion, etc.) (Hernandez, 2010).

El estudio de Hernandez (2010) sirvid de apoyo para la presente investigacion
debido a que el instrumento con el cual mide la variable clima organizacional, junto con sus
respectivas dimensiones, sirvid de orientacién para la recoleccion de datos. Adicional,

aporta relevancia tedrica ya que contiene conceptos claves para el desarrollo del proyecto.
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Los autores Cafiellas, Castellanos, Pifia, et al. (2007), realizaron una investigacion
sobre el clima organizacional, esta fue denominada “Aspectos del clima organizacional en
el Policlinico Universitario”. Los autores plantean que el estudio del clima organizacional
forma parte vital para poder gerenciar y desarrollar estrategias en una organizacion, por lo
tanto, permite que los directores de la misma, observen la realidad a la que se enfrenta su
organizacion. El objetivo de dicha investigacion fue “demostrar la interrelacion que existe
entre el clima organizacional de esta institucion docente-asistencial y el proceso de
ensefianza-aprendizaje como resultado del nuevo paradigma de nuestra educacion médica”.

(Caniellas, Castellanos, Pifia, et al. 2007, p 80).

Los autores establecen diferentes enfoques para la definicion de clima
organizacional, el primer enfoque es el estructuralista, este hace referencia a todas las
caracteristicas que posee cada organizacion que hacen que se diferencie de otras
organizaciones (Cariellas, Castellanos, Pifia, et al. 2007). El segundo enfoque es subjetivo y
esta argumentado en la opinion y percepcidn que tiene cada trabajador con respecto a la
organizacion de la cual forma parte (Cafellas, Castellanos, Pifia, et al. 2007). Y por ultimo
el tercer enfoque es de sintesis, en este enfoque se toman en cuenta todos los factores que
provienen de los trabajadores como, por ejemplo, sus motivaciones, valores y creencias

(Canellas, Castellanos, Pifia, et al. 2007)

Los investigadores antes mencionados sefialan que el clima organizacional puede
ser entendido como “las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos
que ocurren en un medio laboral” (Cafiellas, Castellanos, Pifia, et al. 2007. p 80-81).
Establecieron diversas dimensiones del clima organizacional, como la dimensién
organizacional, actitudinal, administrativa y pedagdgico- curricular. Los resultados
arrojaron que las dimensiones del clima organizacional forman parte esencial del proceso
docente-asistencial del policlinico universitario, por lo tanto, debe tomarse en cuenta para

lograr perfeccionar dicha institucién. (Cafiellas, Castellanos, Pifia, et al. 2007)
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Este estudio sirve de apoyo para la investigacion en curso, ya que explica cuéles de
las dimensiones de la variable clima organizacional deben ser tomadas en cuenta para poder

realizar un estudio de esta variable mas exhaustivo y preciso.

Por altimo, el trabajo realizado por Céardenas y Condori, (2017) Titulado “Clima
organizacional y calidad de vida laboral en enfermeras del area de hospitalizacion del
hospital Il Goyeneche, Arequipa 2017”. Tiene como objetivo general “establecer la
relacion que existe entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral en enfermeras
del area de Hospitalizacion del Hospital III Goyeneche. Arequipa 2017” (Cardenas y
Condori, 2017. p. 14). En cuanto a la metodologia implementada, el estudio fue de tipo
descriptivo de corte transversal con un disefio correlacional. Se utilizaron tres instrumentos
a saber: una encuesta, una entrevista y dos cuestionarios denominados “Cuestionario para el

estudio del Clima Organizacional y Cuestionario de Calidad de vida profesional (CVP-35).

Luego de la aplicacion de dichas tecnicas e instrumentos, se obtuvieron los
siguientes resultados, la variable clima organizacional obtuvo porcentajes de 53.6%, es
decir, la mayor parte de las enfermeras estudiadas percibieron que se encontraban en un
buen clima organizacional, de esta misma manera obtuvieron resultados similares para sus
dimensiones disefio de la organizacion, estructura y toma de decisiones. Sin embargo, con
respecto a la dimension remuneracion, los resultados evidenciaron que los sujetos indican

que debe ser mejorada.

Al analizar la segunda variable, calidad de vida laboral, se observé que las
participantes indican que perciben una calidad de vida laboral deficiente en los aspectos de
oportunidades de formacién, reconocimiento al trabajo, incentivos que acompafien lo
social, recreativo entre otros. De esta manera, las autoras llegaron a la conclusion de que
existe una relacion entre el clima organizacional con calidad de vida laboral, por lo que se

afirma que a mejor clima organizacional mejor calidad de vida laboral.

El estudio mencionado es tomado como antecedente porque estudia las variables

que forman parte de la presente investigacion, adicional, tomando como base su afirmacion
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de que, a mejor clima organizacional, mejor calidad de vida, se plantea la hipdtesis de la

presente investigacion.

Ahora bien, con respecto a los microclimas los autores Bermldez, Pedraza y
Rincon (2015) realizaron una investigacion, la cual denominaron “El clima organizacional
en universidades de Bogotd desde la perspectiva de los estudiantes”. La presente
investigacion tuvo como objetivo "caracterizar el clima organizacional de seis
universidades, localizadas en la ciudad de Bogota distrito capital (D.C), Colombia, a partir
de las percepciones expresadas por algunos de sus estudiantes” (Bermudez, Pedraza,
Rincon, 2015. p 1).

El estudio del clima organizacional en esta investigacion se produjo debido a querer
conocer de manera exhaustiva qué influye en el dia a dia de los estudiantes universitarios
(Bermudez, Pedraza, Rincon, 2015). Los autores plantean que el estudio del clima
organizacional puede ser entendido como una herramienta para poder conocer los valores y
las creencias que se presentan en la rutina de los universitarios. “Por tanto, conocer los
aspectos que lo caracterizan conlleva a un mayor conocimiento de la institucion, con lo cual
es posible mejorar aspectos administrativos, procesos de ensefianza, relaciones
interpersonales y toma de decisiones, factores que intervienen en un mejor ambiente"
(Bermudez, Pedraza, Rincon, 2015.p 2).

Por otro lado, hacen referencia al clima organizacional en las universidades, el cual
es entendido como las percepciones que pueden influir tanto en el rendimiento que puede
tener un estudiante en sus actividades académicas como el comportamiento del mismo
(Bermudez, Pedraza, Rincén, 2015). Los resultados arrojaron que los microclimas forman
parte fundamental de la investigacion, ya que, gracias a éstos, los estudiantes tienen una
percepcion del clima organizacional universitario, explicando asi que, en cada facultad de
la Universidad se generan microclimas, los cuales pueden influir en los estudiantes
universitarios, también es importante resaltar que se correlaciona directamente con el clima

de las instituciones. (Bermudez, Pedraza, Rincdn, 2015).
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El presente estudio sirve como aporte, debido a que hace referencia a la importancia
que tienen los microclimas dentro de cualquier organizacion, por lo tanto, provee
orientacion con respecto al estudio de las variables mencionadas.

Il.  Aproximacion al marco tedrico

a. Comportamiento Organizacional

Los autores Robbins y Judge en el afio 2009, realizaron un libro denominado
“comportamiento organizacional”, en donde plantearon el concepto de comportamiento

3

organizacional, sefialando que este puede ser definido como “un campo de estudio que
investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho conocimiento para mejorar

la efectividad de las organizaciones” (p 10).

El comportamiento organizacional esta constituido por un area de crecimiento real
Illamada educacién organizacional positiva o también comportamiento organizacional
positivo, este se encarga de “la forma en que las organizaciones desarrollan sus fortalezas,
estimulan su vitalidad y recuperacion, y desatan el potencial” (Robbins y Judge, 2009. p
25). Diversos investigadores en este campo, afirman que las investigaciones que forman
parte del comportamiento organizacional junto con la préctica administrativa se han
centrado en la identificacion de lo negativo en las organizaciones y sus trabajadores, para

asi lograr corregir lo negativo.

Por esta razon, los investigadores del comportamiento organizacional positivo, han
realizado analisis exhaustivos al concepto denominado el mejor yo reflejado, el cual
consiste en pedirle a los trabajadores que recuerden situaciones que cataloguen como su
mejor momento personal, logrando asi, que se pueda tener un mejor entendimiento de las

fortalezas de cada uno de ellos (Robbins y Judge, 2009).

Robbins y Judge (2009) sefialan que todas las personas tienen situaciones en las
cuales no han sido buenas, sin embargo, se enfocan por mucho tiempo en sus debilidades o

limitaciones y muy poco se toman en cuenta las fortalezas. De esta manera, es importante
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hacer énfasis en que el comportamiento organizacional positivo, no niega la existencia de lo
negativo pero hace énfasis en lo positivo, como, por ejemplo, una retroalimentacion critica
(Robbins y Judge, 2009).

Una de las caracteristicas mas importante del comportamiento organizacional, es
que se fundamenta en analizar y estudiar tanto los grupos, individuos y la estructura donde
se encuentran inmersos (Robbins y Judge, 2009). Es decir, se enfatiza en el aplicar ciertos
analisis en base a las caracteristicas antes mencionadas y en relacionar dicho
comportamiento con el trabajo, los puestos, rotacion de empleados, desempefio,
productividad, ausentismo entre otras. De esta manera, logra que las organizaciones
trabajen de una manera sistematica y estructurada, logrando el cumplimiento de sus

objetivos y metas establecidas.

Por otro lado, establecen que el comportamiento organizacional esta vinculado a
comportamientos y el poder de los lideres, estructuras y procesos de los grupos,
motivacion, desarrollo de las actitudes, aprendizaje, disefios de trabajo, conflictos, entre
otros (Robbins y Judge, 2009). Estos mismos autores sefialan la existencia de un enfoque,
el cual es denominado administracion basada en evidencias, el cual se basa en que las
decisiones en el area administrativa deben ser analizadas y tomadas basandose en evidencia
que sea cientifica, lo cual permite que dicha informaciéon aumente su validez y
confiabilidad (Robbins y Judge, 2009).

Ahora bien, existen diferentes disciplinas que estan ligadas al comportamiento
organizacional, dentro de las cuales se destacan, la psicologia, antropologia, sociologia, y
psicologia social; estas han contribuido tanto en los niveles grupales e individuales como en
procesos de las organizaciones y de los grupos que forman parte de ellas (Robbins y Judge,
2009).

Actualmente las organizaciones presentan problemas y retos debido a que deben
adaptarse rapidamente a las personas, el término que establecen los autores para lograr

sobrellevar dichos problemas es la fuerza de trabajo diversa, este concepto establece que
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“las organizaciones se estan convirtiendo en una mezcla mas heterogénea de personas, en

términos de género, edad, raza, origen étnico y orientacion sexual” (Robbins y Judge, 2009.

p 18).

Anteriormente, las organizaciones incluian a miembros que formaban parte de otros
grupos, los cuales constituian un pequefio porcentaje de la fuerza de trabajo, siendo asi
ignorados por las grandes organizaciones. Por lo tanto, es necesario reconocer que cada
trabajador presenta valores culturales, y estilos de vida los cuales traslada a la organizacién,
y es precisamente por esto que es necesario reconocer y sobre todo valorar las diferencias

de cada uno de los que forman parte de la misma (Robbins y Judge, 2009).

En consecuencia, la fuerza de trabajo diversa enfatiza que los gerentes en las
organizaciones tienen que modificar el trato que le dan a los empleados, especialmente
cuando tratan a todos por igual, deben reconocer las diferencias y tomar acciones que
sirvan como apoyo para mantener a los empleados en las organizaciones y mejorar su
productividad (Robbins y Judge, 2009).

Las grandes organizaciones plantean capacitaciones a sus empleados y reestructurar
programas para poder ayudarlos. ElI comportamiento organizacional sefiala que la
diversidad cuando es analizada y estudiada de manera correcta puede aumentar la
innovacion y la creatividad, permitiendo asi que las decisiones sean tomadas de manera

adecuada debido a las diferentes perspectivas (Robbins y Judge, 2009).

Sabiendo que dentro del Comportamiento Organizacional una de sus prioridades
principales es el bienestar dentro de la organizacién para asi mejorar la efectividad de la
misma, es importante entender como los trabajadores perciben el ambiente que se vive

dentro de su vida laboral.

b. Clima Organizacional
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El Clima Organizacional es una variable que, segin algunos autores, tal como
Chandy y Suérez (2014), nace a principios del siglo XX. Estos autores comentan que Lewin
fue el pionero, ya que entre los afios cuarenta (1940) y cincuenta (1950) realiz6 sus estudios
de la dinamica de las personas, los cuales se especializaron en el desarrollo vy
comportamiento de las personas (Chandy y Suarez, 2014). Adicionalmente, los autores
comentan que con el pasar de los afios siguieron apareciendo tedricos de la psicologia,
especificamente de la corriente cognitiva, que definieron al clima organizacional

propiamente dicho como, por ejemplo: Miller, Likert, entre otros (Chandy y Suarez, 2014).

En el mismo orden de ideas, Blanco (2001) desarrollo un libro el cual fue
denominado “pensamiento administrativo”. En este libro se plasman algunas de las obras
méas importantes de Williams Deming, el cual sefiala que el concepto de clima
organizacional fue introducido por primera vez en la psicologia organizacional por el autor
Gellerman en el afio 1960, en una de sus obras mas importantes llamada “People, problems

and profits”.

Por otro lado, el autor Rodriguez (2016), en su articulo “el clima organizacional

presente en una empresa de servicio” indica que

este concepto estaba influenciado por dos grandes escuelas del pensamiento como lo
son: la Escuela de Gestalt y la Escuela Funcionalista. Para la Escuela de Gestalt, los
individuos estan influenciados por la percepcion que tienen ellos mismos sobre su
entorno; y para la Escuela Funcionalista férmula que el pensamiento y comportamiento

de cada individuo depende del ambiente que lo rodea. (Rodriguez, 2016, p. 4)

Siguiendo este orden de ideas, el autor Galarza (2015) desarroll6 un articulo
denominado “problemas tedricos del clima organizacional: un estado de la cuestion” el
cual fue publicado en la revista de psicologia de la UCV. Galarza hace referencia a que la
Gestalt contribuy6 en la concepcion del concepto de clima organizacional, sosteniendo que,
las personas de acuerdo a sus percepciones actlian de una manera u otra. Mientras que, el

enfoque funcionalista afirma que las personas no pueden ser catalogadas como entes
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pasivos. Gracias a ambos enfoques, hoy en dia el clima organizacional es reconocido como

fuente principal de la interaccion de las personas y su medio. (Galarza, 2015)

Dario Rodriguez (2004) sefiala que el clima organizacional esta relacionado con la

motivacion, pero también con otros aspectos, tales como:

1.

Ambiente de trabajo, sensacidn que este es “grato 0 que genera tensiones e
incomodidades para los participantes” (Rodriguez, 2004. p 62).

“Relaciones informales de camaraderia o conflictivas” (Rodriguez, 2004. p 62).
“Reconocimiento social por el trabajo realizado, sensacion de pertenencia a la
organizacion o falta de reconocimiento e indiferencia” (Rodriguez, 2004. p 62)
[tanto manifiesta o latente].

“Clima laboral en que reina el conformismo y la aceptacion apatica de la normativa
organizacional, la toma de posiciones activas y positivamente orientadas o una
actitud critica negativa y rechazo a la organizacién y sus politicas” (Rodriguez,
2004. p 62).

“Rumores y comentarios negativos acerca de grupos o personas dentro de la
organizacion. Sensacion de seguridad y confianza en la organizacion o sensacion de

falta de apoyo de parte de los demas miembros” (Rodriguez, 2004. p 62).

Este abordaje del Profesor Dario Rodriguez (2004), es una manera de categorizar en

forma contrapuesta a manera de base reflexiva para entender in extremis el posible rango de

variabilidad a medir de lo que se percibe sin andar en mayores detalles ambiguos.

Caracteristicas del Clima Organizacional

De acuerdo a Chiavenato (2009) en su libro admininistracion de recursos humanos,

una de las caracteristicas mas importantes es que el clima organizacional esta relacionado

directamente con el ambiente interno de los trabajadores que forman parte de la empresa, y

con el nivel de motivacion que cada trabajador tenga.
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Como segunda caracteristica se puede plantear que cuando las relaciones tanto de
ambiente interno como nivel de motivacién tienen un nivel alto, los trabajadores tendrén
manifiestaciones de satisfaccion, colaboracion, interés, entre otras (Chiavenato, 2009). Al
contrario de esto, cuando el nivel de clima organizacional sea bajo, existira desinterés por

parte de los trabajadores, inconformidad, apatia, entre otras. (Chiavenato, 2009)

La tercera caracteristica que sefiala el autor hace referencia a que el concepto de
clima organizacional, surge del concepto de motivacion, siendo esta entendida como el
nivel individual motivacional que presenta cada trabajador (Chiavenato, 2009). Ahora bien,
las personas que forman parte de la organizacion, se encuentran en constante adaptacion
para tratar de satisfacer sus necesidades tanto individuales como las de la organizacion.
(Chiavenato, 2009)

Por ultimo, como cuarta caracteristica, el concepto de clima organizacional se
enfoca en manifestar la influencia que tiene el ambiente en la motivacion de los
trabajadores, por lo tanto, puede ser descrito como una propiedad del ambiente

organizacional. (Chiavenato, 2009)

En este mismo orden de ideas, Hernandez (2010) sefiala otras caracteristicas del
clima organizacional , una de ellas es que este es multidimensional ya que es “la percepcion
resultante de la interaccion de los aspectos objetivos de la organizacion, tales es el caso de
su estructura y de los procesos y a su vez del comportamiento de sus integrantes” (p 40-41).
Adicional, la autora indica que otra caracteristica del clima organizacional es que este posee
continuidad, es decir, se mantiene estable en el tiempo y ademas “cada organizacion posee

un clima que le es propio, presentando variaciones de un departamento o unidad a otro” (p

41).

El clima organizacional también se caracteriza por incidir en la disposicion de los
trabajadores en relacion al trabajo, en otras palabras, Hernandez (2010) indica que “cuando
el clima es percibido como favorable, las personas sentiran mayor estimulo a participar

activamente en el cumplimiento de sus funciones” (p 41). Por otra parte y en relacion con la
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caracteristicas antes mencionadas, la identificacion y el nivel de compromiso se ven

afectados por el clima organizacional (Hernadndez, 2010).

Otra caracteristica del clima organizacional, segun Hernandez (2010), hace
referencia a su bidireccionalidad, lo que quiere decir que “en la medida que los integrantes
de la organizacion son influenciados por el clima y estos a su vez influyen en su
mantenimiento o transformacién a través de sus comportamientos y actitudes” (p 41). La
siguiente carateristica que expone la autora es que el tipo de liderazgo va a impactar en el
clima organizacional (Hernandez, 2010).

Por otra parte, como se menciono anteriormente el Clima Organizacional es
bidireccional, por lo tanto, una de sus caracteristicas es que condiciona el comportamiento
de los empleados de una empresa; la razon de esto es que “el clima percibido por los
integrantes de la organizacion se convierte en un condicionante de su comportamiento al

influir en sus actitudes y expectativas” (Hernandez, 2010. p 42).

En este sentido, Hernandez (2010) expone que la percepcion del Clima
Organizacional puede variar segun el nivel jerarquico de los integrantes de la empresa, es
decir, “la alta direccion suele percibir el clima de forma mas favorable que los empleados
de base, donde el sentido de identificacion y participacion directa en la toma de decisiones
adquieren importancia” (Hernandez, 2010. p 42). Por ultimo, el Clima Organizacional “es
producto de la percepcion originada de la interaccion entre comportamientos y actitudes y

los factores organizacionales presentes” (Hernandez, 2010. p 42)

Il.  Modelos de Clima Organizacional segun Rensis Likert

Rodriguez (2016), desarrolld un articulo denominado “el clima organizacional
presente en una empresa de servicio” en este articulo plantea la teoria de Rensis Likert
(1968); la cual establece que el comportamiento que tienen los subordinados que forman
parte de la empresa depende de manera directa tanto del comportamiento administrativo

como de las condiciones de la organizacion.
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De acuerdo a Rodriguez (2016), esta teoria es una de las mas dinamicas e

importantes de clima organizacional, ya que expresa el surgimiento del clima y establece el

clima participativo siendo este entendido como aquel que apoya y facilita tanto la eficiencia

como la eficacia organizacional e individual. (Rodriguez, 2016).

En este mismo orden de ideas, Dario Rodriguez (2004) indica que la teoria de los

sistemas organizacionales de Likert esta constituida por tres (3) variables las cuales son:

Causales: segun estas variables, el clima se ve influido por “la estructura de la
organizacion y su administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc.”
(Rodriguez, 2004. p 149). Lo que quiere decir que estas son variables
“independientes, en tal sentido pueden ser modificadas por los integrantes de la
organizacion, razén por la cual si sufren cambios estas pueden causar
transformaciones en otras variables” (Hernandez, 2010. p 43).

Intervinientes o intermediarias: estas conforman los procesos organizacionales,
segiin Rodriguez (2004) “incluye las motivaciones, las actitudes y la comunicacion”
(p 149).

Finales: estas variables son “dependientes de las dos anteriores y se refieren a los
resultados obtenidos por la organizacion. En ellas, se incluyen la productividad, las

ganancias y las pérdidas logradas por la organizacion” (Rodriguez, 2004. p 149).

De acuerdo a esta teoria, Rodriguez (2004) afirma que es la interaccion de las tres

variables mencionadas, establecen cuatro (4) tipos de sistemas organizacionales, en donde

cada uno se caracteriza por tener un tipo de clima particular. Estos son:

1. Sistema | - Autoritario: este sistema se ve caracterizado por “la desconfianza. Las

decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se difunden
siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de
control se encuentran centralizados y formalizados” (Rodriguez, 2004. p 150). El
clima que se percibe en este tipo de sistema es caracteriza por temor, desconfianza e

inseguridad.
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2. Sistema Il - Paternalista: en este tipo de sistemas las decisiones son tomadas en los
niveles més altos de la organizacion; por otra parte, a pesar de que el control esta
centralizado, existe mayor delegacion en comparacién con el sistema I. Como el
nombre lo indica, las relaciones que se presentan en este tipo de sistema son
paternalistas, dado que existen “autoridades que tienen todo el poder, pero conceden
ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de los limites de la
relativa flexibilidad” (Rodriguez, 2004. p 150). Asi mismo, una de sus
caracteristicas fundamentales es que el sistema se basa en relaciones de “confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a la
cuspide jerarquica” (Rodriguez, 2004. p 150). Por ultimo, en cuanto al clima que se
percibe, para los subordinados este es “estable y estructurado y sus necesidades
sociales parecen estar cubiertas en la medida que respeten las reglas del juego
establecidas en la cumbre “(Rodriguez, 2004. P 150).

Es importante destacar que tanto en el sistema | como en el sistema 11, los climas

son cerrados, es decir, poseen poca flexibilidad, por lo tanto “son percibidos como

desfavorables” (Hernandez, 2010. p 45).

3. Sistema Il — Consultivo: este sistema se caracteriza por brindar confianza a sus
trabajadores; con respecto a la toma de decisiones, tal como en los sistemas
anteriores, es correspondiente a la alta gerencia, esta vez se diferencia en que la
participacion de los empleados en ciertas decisiones esta permitida. En el sistema
I1I, para motivar a los trabajadores, se utiliza el “método de recompensas y castigos
eventuales” (Hernandez, 2010. p 45) debido a que tiene como norte satisfacer
necesidades de estima y prestigio. En este tipo de sistema, “el clima es dinamico
con una administracion bajo la forma de objetivos por lograr” (Hernandez, 2010. p
45).

4. Sistema IV - Participativo de grupo: en este tipo de sistema la caracteristica mas
resaltante es que “la toma de decisiones se da en los distintos niveles de la
organizacion” (Herndndez, 2010. p 45); existe una division de responsabilidades en

todos los niveles. Como método de motivacion se utiliza la “participacion
>
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establecimiento de objetivos de rendimiento, con la consecuente evaluacion en base
a los mismos y el mejoramiento de los métodos de trabajo” (Hernandez, 2010. p
45). En este sistema se trabaja en funcion de un objetivo en comun el cual esta

asociado a las metas organizacionales.

En el caso del clima de tipo participativo, los sistemas Ill y IV se caracterizan por

ser mas flexibles lo que trae como consecuencia que se perciban como favorable.

Sin embargo, la teoria de Likert tiene criticas, de acuerdo a Pérez (2018) y diversos

autores desde el punto de vista del cuestionario, estas son:

No establece con caridad el limite entre una opcion y otra.

e Existe la ausencia del cero (0) absoluto.

e Las respuestas neutras como las opciones “ni de acuerdo ni en desacuerdo” son
dificiles para analizar.

e Dos personas o mas pueden obtener el mismo valor en la escala, aun cuando hayan

elegido diferentes opciones.

e No existe una precision con respecto a la cantidad de items que debe tener la escala.

I11.  Dimensiones del Clima Organizacional

La variable clima organizacional presenta maltiples dimensiones, debido a la
diversa interaccion que puede presentar con diferentes variables. Por lo tanto, como
dimensiones se pueden destacar las siguientes:

1. Motivacion:

Chiavenato (2009) afirma que la motivacion es todo impulso a la accién el cual
proviene como consecuencia de un estimulo externo, por lo tanto, esta se vincula con el
sistema de cognicion. Autores como Krech, Crutchfield y Ballachey (1962) sefialan que,
todos los actos del ser humanos se rigen por la cognicién, es decir, es todo lo que una
persona cree, piensa y prevé. Para ellos, segun Chiavenato (2009), la motivacion funciona

de acuerdo a fuerzas activas e impulsoras como lo son, el recelo, la desconfianza, sospecha
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y temor, por lo tanto, la motivacion se enfoca en buscar determinadas metas y objetivos y

para lograr esto, todo ser humano debe invertir energia.

Ahora bien, existen multiples teorias que explican desde diferentes puntos de vista
las necesidades de las personas. A continuacion se presenta la adaptacion de la teoria de

Maslow y los esquemas organizacionales propuestos por Rodriguez (2004).

e Adaptacion de la Teoria de Maslow y los esquemas organizacionales

Rodriguez (2004), se encarga de analizar la relacion existente entre el clima
organizacional y la participacion de los trabajadores dentro de la empresa. Explicando que
dicha relacion se ha estudiado desde distintas perspectivas, por ejemplo, a principios del
estudio del clima organizacional se creia que la participacion funcionaba como “una forma
de conseguir que los miembros de la organizacidn se sintieran integrados a los procesos de

toma de decisiones de la misma” (Rodriguez, 2004. p 151).

Tomando esto como base, Rodriguez (2004) afirma que un trabajador que participa

en el sistema de toma de decisiones,

tendrd la oportunidad de contribuir a la adopcion de las decisiones que afectaran su
propio trabajo y, con eso, estard en cierta medida autodeterminandolo. Ademas, su
creatividad sera utilizada en su decidir, por lo que también se estard expresando —
autoexpresandose- en esta labor co-decisora. (p. 152)

Sabiendo esto, se presenta entonces la adaptacion del esquema de Maslow junto con

los esquemas organizacionales de Rodriguez (2004).
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Necesidades Nivel de Participacion

A

Autorealizacion Participacion Resolutiva

Estima v Autoestima Participacion Consultiva

Pertenencia Participacion Informativa

Seguridad Trabajo seguro v estable

Fisiologicas Nivel de salarios aceptable

Grdfico 1. Necesidades (Maslow) y esquemas organizacionales. (Tomado de Rodriguez, 2004. p 152).

Tal como se puede observar en el grafico 1, los niveles de participacion de los
trabajadores de una organizacion pueden ser jerarquizados, tal como la pirdmide de
Maslow, segun la aparicion de necesidades. Lo que plantea Rodriguez (2004) en su libro
Diagnostico Organizacional es que en la base de la piramide dentro de los esquemas
organizacionales se encuentra el “tener un nivel minimo, aceptable de sueldos, que les

permitiera asegurar la satisfaccion de sus necesidades fisiologicas” (Rodriguez, 2004. p

153).

Luego, una vez estas necesidades fueron satisfechas, empiezan a aparecer las
necesidades que se relacionan con tener una seguridad y una estabilidad laboral, esto
debido a que las personas necesitan sentirse tranquilas en relacion a un futuro cercano
(Rodriguez, 2004). Siguiendo los niveles de necesidades, cuando ya las personas se sienten
seguras, aparece el deseo de estar informadas de lo que sucede dentro de la empresa en la
que laboran, ya que de esta manera empiezan a “sentirse -a través de la informacion- como
un miembro con derecho “propio a ser considerado parte de la organizacion” (Rodriguez,
2004. p 153).

El Gltimo nivel, antes de llegar a la cuspide, pertenece a la participacion consultiva,
la cual esté relacionada con las necesidades de autoestima y estima. En la participacion

consultiva emerge en las organizaciones que son capaces de darle informacién correcta y
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adecuada a sus trabajadores (Rodriguez, 2004). En este tipo de sistema organizacional, es
comuln que una vez entregada la informacion a sus miembros, la misma organizacion sea
quien “desee obtener de ellos sugerencias que pudieran ser de utilidad” (Rodriguez, 2004. p
153). Sin embargo, puede suceder que los trabajadores sean quienes realicen sugerencias y
den sus opiniones acerca de temas que se relacionan con su labor (Rodriguez, 2004).

Finalmente, en la cUspide de la pirdmide, se encuentra la participacion resolutiva, en
ella existen diversos grados que van desde una participacion minima hasta la autogestion
laboral, “pasando por la cogestion y por diversos esquemas en que se considera la
posibilidad de permitir que los miembros de un sistema organizacional sean actores de su

decidir” (Rodriguez 2004. p 153). En este caso, es posible plantear una

reivindicacion por parte de los miembros de un sistema organizacional, que quisieran
tener una ingerencia mayor en la toma de decisiones o ser producto de la definicidn
misma del sistema, en que se busca un mayor compromiso, responsabilidad e
involucramiento de los miembros con la organizacién, sus tareas y su destino
(Rodriguez, 2004. p 153)

Tomando esto en cuenta, se puede decir, entonces, que la participacion de los
trabajadores dentro de la toma de decisiones de una empresa, puede “tanto ayudar a la
generacion de este clima adecuado, como contribuir directamente al incremento de
productividad” (Rodriguez, 2004. p 154).

2. Liderazgo:

La presente dimension afecta directamente de manera positiva 0 negativa en la
actitud y el comportamiento que puedan tener los empleados que formen parte de una
organizacion, por lo tanto, Ganga y Navarrete (2013) realizaron una investigacion sobre los
enfoques asociados al liderazgo eficaz para la organizacion. Ellos sefialan la perspectiva de
Yukly Van Fleet (1992) quienes utilizan los términos de lider y de director indistintamente
de que los directores de las organizaciones no presenten necesariamente las caracteristicas

asociadas a un liderazgo efectivo. (Ganga y Navarrete, 2013)
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Explican que la razén de esto es que se puede encontrar autores que distinguen
liderar de dirigir, y que estos solo se enfocan en demostrar tanto las competencias
administrativas y las motivacionales de los directores de las organizaciones. Por lo tanto,
ambos términos son diferentes, debido a que las personas que se desarrollan en un puesto
de direccion en las organizaciones, no precisamente deben tener la capacidad para liderar,
por lo tanto, las personas que dirigen y administran no necesariamente deben liderar.

(Ganga y Navarrete, 2013)

Por otro lado, los autores sefialan que Yukl y Falbe en 1991, realizaron distinciones
de las fuentes de poder, como, por ejemplo, el poder legitimo, coercitivo, de control de la
informacion y de recompensa. (Ganga y Navarrete, 2013). Estas distinciones permiten que
en las organizaciones se pueda diferenciar a un director de un lider, ya que las fuentes de
poder que provienen de la posicion son las que sirven como apoyo para dirigir, a diferencia
de las competencias para liderar que necesitan como apoyo las fuentes de poder personal
(Ganga y Navarrete, 2013). Sin embargo, es comUn observar en organizaciones que los
directivos ensefien liderazgo, haciendo referencia a los aspectos motivacionales y

habilidades sociales. (Ganga y Navarrete, 2013)

Ganga y Navarrete (2013) sefialan la existencia de distintos enfoques de liderazgo,

dentro de podemos destacar los siguientes:

e Enfoque de los rasgos: este enfoque hace referencia a las caracteristicas fisicas,
psicoldgicas y socioldgicas, estas influyen en el lider, logrando que este sea mas
eficaz, sin embargo, no garantiza el éxito (Ganga y Navarrete, 2013). Estos rasgos
son asociados a enfoques situacionales, debido a que forman parte de la situacion de
liderazgo. (Ganga y Navarrete, 2013)

e Enfoque de la conducta: hace referencia a las actividades que se llevan a cabo para
dirigir. Yukly Van Fleet (1992) sefialan que las taxonomias sirven como apoyo para
analizar situaciones que pueden ser complejas y asi tener un mejor analisis y
compresion de estas, sin embargo, aclaran que estas taxonomias pueden presentar

algunas arbitrariedades, careciendo de validez absoluta. (Ganga y Navarrete, 2013)
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e Enfoque humanista: este enfoque explica que las organizaciones se encuentran
constituidas principalmente por personas, debido a esto, las personas deben ser el
foco en las decisiones organizacionales. Por lo tanto, el liderazgo proviene de la
persona y esta orientado hacia ellas. (Ganga y Navarrete, 2013)

e Enfoque del poder y la influencia: Explica la vision del liderazgo desde el punto de
vista del poder. El poder es visto como un concepto, por lo tanto, esta vinculado a
mecanismos que trabajan sobre las organizaciones (Ganga y Navarrete, 2013).
Debido a esto, el poder que tiene un lider no solo influye en sus subordinados,
también influye en superiores, personas fuera de la organizacion y pares. (Ganga y
Navarrete, 2013)

e Enfoque situacional: este enfoque comprende el fendmeno del liderazgo desde un
punto de vista dinamico y flexible, por lo tanto, hace referencia a un liderazgo
eficaz, tomando en cuenta, que existen diferentes patrones de conducta, los cuales

pueden ser efectivos en diferentes situaciones. (Ganga y Navarrete, 2013)

Por otro lado, los autores Goleman, Boyatzis y Mckee citado por Hernandez (2010),
establecieron una clasificacion sobre los tipos de liderazgo que pueden tener influencia en

el clima organizacional.

Tabla 1. Estilos de liderazgo segtin Goleman, Boyatzis y Mckee (Tomado de Herndndez 2010, p. 52)

Tipo de liderazgo Efecto sobre el clima Es adecwuado...

Cuando la necesidad de

Visionario cambiar requiere una
Esboza un objetivo comun que Es el mas positivo nuewva wision o es
resulta movilizador necesaria una direccian
clara
Coaching Para contribuir a gque un
Establece puentes entre los Muy positivo trabajador mejore su
objetivos organizacionales vy desempefio o para
los de los empleados ayudarlc a desarrollar su
potencial
Afiliativo Cuando es necesario
Establece un clima de relacion Positivo resolver problemas del
armaénica equipo yfo motivarlo frente

a situaciones dificiles

Democratico Cuando es necesario llegar

Tiene en cuenta los valores Positivo a un acuerdo o a un

personales y estimula el CONSenso y para conseguir

compromiso mediante la participacion de los
participacidon empleados

Timonel Si es aplicado de Para conseguir que un

Establece objetivos manera inadecuada, equipo competente W

estimulantes y desafiantes puede ser muy negative || motivado alcance

resultados excelentes

Autoritario Muy negativo. porque Cuando se requiere
Elimina el temor puede aplicarse de realizar wun cambio muy
proporcionando una direccion manera inadecuada rapido o con trabajadores
clara en situaciones criticas conflictivos
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Por otro lado, el autor Carrion (2007) en su libro denominado “Estrategia. De la

vision a la accion”, también sefala estilos de liderazgo definidos por Goleman (2002) los

cuales son los siguientes:

Estilo de liderazgo orientativo: Hace referencia a capacitar a los empleados para que
tengan una vision a largo plazo y poder orientarlos. (Carrién, 2007)

Estilo de liderazgo capacitador: Se enfoca en lograr que las personas se desarrollen
a largo plazo. (Carrion, 2007)

Estilo de liderazgo participativo: Busca generar en las personas compromiso, ideas e
iniciativas. (Carrion, 2007)

Estilo de liderazgo afiliativo: Plantea como objetivo crear armonia entre los
empleados y la organizacion. (Carrién, 2007)

Estilo de liderazgo imitativo: Establece como objetivo el cumplimiento de las tareas
en el tiempo estimado y con niveles acordes a la organizacion. (Carrién, 2007)
Estilo de liderazgo coercitivo: Plantea lograr que las tareas se cumplan

inmediatamente. (Carrion, 2007)

Ahora bien, Daniel Goleman, psicologo y autor del libro Inteligencia Emocional

(1995) sefiala en su articulo Leadership That Gets Results (revista HBR marzo-abril 2000),

que la verdadera funcion que define a un lider efectivo es su capacidad para obtener

resultados.

El experto identifica seis estilos de liderazgo que tienen su origen en un componente

de la inteligencia emocional y advierte que los lideres mas efectivos no solamente se

conforman con seguir uno de ellos, sino que son capaces de adaptarse segun lo requiera su

empresa. Los estilos son los siguientes:

Autoritario: es un lider efectivo para situaciones de mucha presion o crisis y se

enfoca en conseguir resultados en el menor plazo posible. Este personaje tiene todo
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el poder y los miembros del equipo nula oportunidad de aportar ideas. A largo plazo
puede causar desmotivacion y fuga de talentos. (Goleman, 2000)

Democrético: recarga al 100% la toma de decisién en el equipo de trabajo, todo es
consensuado y cada miembro de la organizacion puede proponer y sugerir. Este
estilo es usado cuando un lider acaba de llegar a una organizacion, aunque es
importante que desarrolle una visién estratégica y una capacidad para escuchar
activamente a todas las voces. Corre el riesgo de que su equipo se pierda en la
blusqueda de una decision. (Goleman, 2000)

Afiliativo: favorece el clima laboral y la confianza entre los integrantes de un
equipo. Desarrolla vinculos estrechos y personales con los colaboradores, quienes
pasan a ser “familia”. Prioriza las relaciones de las personas antes que los objetivos.
Es ideal cuando un equipo es nuevo o padeci6 muchas presiones o golpes de
confianza. Abusar de este estilo puede traer problemas de productividad y claridad
en el desempefio del grupo. (Goleman, 2000)

Timonel: predica con el ejemplo y corrige el rumbo de una organizacion. Es
protagdénico en todo momento y es alguien que ya conoce la estructura de una
organizacion y la usa a su favor. El riesgo es acortar el talento y desarrollo
profesional de los miembros, pues no impulsa un cambio. (Goleman, 2000)
Coaching: usa la capacitacion y desarrollo de talento como base de su liderazgo.
Genera un ambiente de constante aprendizaje, invierte en la capacitacion de sus
miembros y muestra interés genuino por cada uno de ellos. Permite margenes de
error porque sabe que es el precio a pagar para cubrir procesos y cambios clave.
Fomenta dinamicas de retroalimentacion. La desventaja es que demanda mucho
tiempo en la implementacion de muchos procesos y mejoras continuas. En
situaciones de crisis no se puede ejercer. (Goleman, 2000)

Visionario: inspira a los miembros de su organizacion a seguirlo en su vision de las
cosas. Mueve masas y permea sus ideas en organizaciones, ya que tiene una imagen
clara hacia donde hay que dirigir e intenta que el equipo comparta esta misma forma
de ver el futuro. Mejora el ambiente de trabajo. Es recomendable utilizarlo en
situaciones de transicién importantes dentro de una empresa en donde sea necesaria

una alta motivacion e implicacion del equipo. (Goleman, 2000)
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3. Estructura de la organizacion:

La autora Ramos (2012) en su investigacion denominada “el clima organizacional,
definicion, teoria, dimensiones y modelos de abordaje” sefala a Brunet (2007) el cual
desarrollé un estudio denominado “El clima de trabajo en las organizaciones”. El autor
antes mencionado, establecié las variables mas importantes de la estructura de las
organizaciones y de los procesos organizacionales, dentro de las cuales podemos
destacar, la envergadura del control, dimensién y tamafio de la organizacién, numero de
niveles jerarquicos, centralizacion/ descentralizacion, entre otras. Evidenciando que la
estructura organizacional, estd constituida por la organizacion de los componentes de

una empresa.

Asi mismo, tomando en cuenta lo mencionado por Brunet (2011), Hernandez (2010)
sefiala que la estructura de una organizacion esta constituida por su tamafio, centralizacion,

jerarquia de mando y formalizacion.

e Tamafio: hace referencia al nimero total de los empleados que forman parte de la
organizacion (Hernandez, 2010). Es decir, “las grandes organizaciones son Mmas
caracteristicas de la era clasica y neoclasica, con predominio de estructuras
burocréticas, las cuales de acuerdo a numerosos estudios tienden a presentar climas

cerrados, autoritarios y rigidos.” (Hernandez, 2010. p 53)

e Centralizacion: la centralizacidn esta basada en el area de la organizacion dispuesta
para la toma de decisiones (Herndndez, 2010). “Si estd 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”. (Hernandez, 2010. p 53)

37



Jerarquia de mando: la jerarquia se caracteriza por establecer la cantidad de
trabajadores y departamentos que deben realizar informes a sus superiores, a
diferencia de la cadena de mando, en la cual se establece la dependencia de cada
empleado en relacion con cada gerente o encargado de cada area, esto se evidencia
en los organigramas de las organizaciones. (Hernandez, 2010)

Hernandez (2010) sefiala que los tramos de control son vitales para las
organizaciones ya que “un tramo demasiado amplio genera que los gerentes o
supervisores tengan muchas funciones que coordinar y puede darse situaciones en
las cuales los empleados se sientan sin direccién y sin apoyo por parte de su

supervisor” (p 53).

La autora explica que, actualmente las organizaciones se basan en jerarquias
planas, es decir, no establecen tantos niveles de jerarquia, para asi poder tener un
contacto méas directo entre las direcciones generales y los empleados, y de esta
manera lograr respuestas mas rapidas ante cualquier situacion que se presente.
(Hernandez, 2010)

Formalizacion: plantea cdmo deben estar establecidas las funciones, actividades y
comportamientos dentro de la organizacién. La formalizacion establece las politicas
por las cuales la empresa debe guiarse, las descripciones de cada cargo,
procedimientos y todas las normas establecidas para el funcionamiento correcto de
la misma (Hernandez, 2010). “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.” (Hernandez, 2010.p 54).

Procesos organizacionales:

Comunicacion: Hernandez (2010) argumenta que la comunicacién forma parte
esencial de toda organizacidn, ya que sirve como apoyo para el cumplimiento de los
objetivos y metas. Por lo tanto, sefiala que “una comunicacion eficaz contribuye al

desemperio adecuado en la medida que los empleados conocen con exactitud lo que
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se espera de su trabajo, sienten fluidez para plantear sus dudas y conversar

abiertamente con sus pares” (Hernandez, 2010.p 54)

a. Tipos de comunicacion

Existen dos (2) tipos de canales de comunicacion en las organizaciones, Robbins y
Judge (2009) desarrolld un libro el cual denomind “comportamiento organizacional” en el
plantea que el canal formal se desarrolla en la organizacion y se encarga de transmitir
mensajes que se encuentran relacionados con las actividades profesionales de las personas
que forman parte de la organizacién mientras que el canal informal es espontaneo y se

genera debido a elecciones de tipo individua. (Robbins y Judge, 2009)

b. Direcciéon de comunicacion

Por otro lado, Robbins y Judge (2009) sefialan la existencia de diferentes tipos de
direccion en la comunicacion en organizaciones, una de ellas es la comunicacion hacia
abajo, esta es una comunicacion que se desarrolla en niveles de organizaciones 0 grupos
altos hacia niveles inferiores (Robbins y Judge, 2009). Uno de los problemas de este tipo de
direccion hace referencia a su naturaleza, la cual radica en un solo sentido, debido a esto,
las mejores comunicaciones siempre seran las que logren explicar la razones para el

desarrollo de una comunicacion hacia abajo. (Robbins y Judge, 2009)

El segundo tipo de direccion es la comunicacién hacia arriba, de acuerdo a Robbins
y Judge (2009) se desarrolla hacia niveles superiores en la organizacion. Plantea como
objetivo fundamental generar retroalimentacion a los supervisores o directores de la
organizacion, brindandoles informacion con respecto a las metas planteadas en la

organizacion y los problemas que pudieran presentarse. (Robbins y Judge, 2009)
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El tercer tipo de direccion es la comunicacion lateral, estd enfocada en
comunicacion entre las personas que forman parte de un mismo grupo de trabajo que se
encuentren en el mismo nivel, es decir, entre cualquier colaborador que sea equivalente a
un nivel horizontal (Robbins y Judge, 2009). Este tipo de comunicacion permite el ahorro
de tiempo y que las coordinaciones sean méas sencillas. Robbins y Judge (2009) afirma que
pueden ser buenas 0 malas desde el punto de vista gerencial, ya que existe un seguimiento
vertical, el cual, forma parte de todas las comunicaciones y este puede llegar a dificultar el
desarrollo eficiente y fluido de la informacién en las organizaciones. (Robbins y Judge,
2009)

e Evaluacion, capacitacion y desarrollo

Chiavenato citado por Hernandez (2010) afirma que la evaluacion de desempefio
“es una valoracion sistematica de la actuacion de cada persona en funcion de las actividades
que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y

su potencial desarrollo”. (Hernandez, 2010. p 56)

La evaluacion de desempefio se genera debido a diferentes causas, de acuerdo al

autor Mc Gregor, D. (1960) citado por Hernandez, (2010) podemos destacar las siguientes:

a. Recompensas: las recompensas son tomadas por la alta gerencia, para asi
poder establecer los aumentos salariales, bonificaciones, y desvinculaciones,
todo esto ligado al desempefio de cada empleado. (Hernandez, 2010)

b. Realimentacion: permite que los supervisores obtengan el desempefio de sus
empleados, para asi poder evaluarlos de manera adecuada. (Hernandez,
2010)

c. Desarrollo: el empleado puede tener conocimientos acerca de su desempefio,
debilidades y fortalezas para poder mejorar y brindar un mejor trabajo a la
organizacion. (Hernandez, 2010)

d. Relaciones: las relaciones de las personas de la organizacién se ven influidas

por el proceso de la evaluacion del desempefio. “Este punto se relaciona
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directamente con el tipo de evaluacion aplicada a la organizacion, por
ejemplo, las de tipo 360%. (Hernandez, 2010. p 57).

e. Percepcion: el empleado tendré una percepcion acerca del desenvolvimiento
de sus funciones y tareas, por lo tanto, tendrd una opinion en relacién a su
entorno laboral. (Hernandez, 2010).

f. Potencial de desarrollo: la organizacion crea planes de capacitacion para sus
empleados, brindando herramientas que generen un enriquecimiento en el

aprendizaje de los mismos. (Hernandez, 2010).

IV.  Importancia del clima organizacional

Los empleados al ingresar a una organizacion llevan consigo una serie de
comportamientos, y costumbres preconcebidas, por lo tanto, estos haran que la relacion con

Sus supervisores y con sus comparieros de trabajo sea percibida de diferentes maneras.

Identificar el clima organizacional en una empresa es fundamental, ya que por
medio de este se logra tener una imagen clara sobre cuales son las areas que pueden

presentar deficiencias que repercuten en el bajo desempefio de los trabajadores.

Hernandez (2010) afirma que estudiar el clima organizacional en las empresas va
mas alla de una simple evaluacion, se trata de evaluar de manera detallada las debilidades

de la organizacién para que se generen niveles de desempefio méas elevados.

c. Calidad de vida laboral

La variable Calidad de Vida Laboral, segin Granados (2011), se puede decir que no
habia sido descubierta hasta finales de los afios sesenta (1960) y principios de los afos
setenta (1970). Esta variable, segin Segurado y Agullé (2002) puede ser vista desde dos
grandes bloques, el primer bloque engloba a los autores que definen la calidad de vida
laboral centrdndose en el punto de vista que tiene el trabajador, en donde “destacan

variables como las experiencias individuales en el ambiente de trabajo, las percepciones, el
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nivel de motivacion y el grado de satisfaccion de los individuos” (Segurado y Agullo, 2002.

p 830).

El segundo gran bloque es el que agrupa a los autores cuyas definiciones de la
calidad de vida en el trabajo se enfocan en la organizacion, en este caso se pueden observar
variables tales como “participacion, toma de decisiones e implicacion de los trabajadores en
la dinamica del sistema, las condiciones laborales y aspectos estructurales y estratégicos de

la organizacion.” (Segurado y Agullo, 2002. p 830).

A raiz de su analisis, los autores contemplan que la calidad de vida laboral tiene

como objetivo fundamental:

Alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a través del disefio de puestos de trabajo
mas ergondmicos, unas condiciones de trabajo mas seguras y saludables, y unas
organizaciones eficaces, mas democréaticas y participativas capaces de satisfacer las
necesidades y demandas de sus miembros ademas de ofrecerles oportunidades de
desarrollo profesional y personal. (Segurado y Agulld, 2002. p 831)

Por otra parte, el autor Camacaro (2010) plantea un abordaje con respecto al
concepto de calidad de vida en el trabajo, el autor hace referencia a diferentes
conceptos, dentro de los cuales resalta a Lares (1998) el cual sefiala que existen dos

interpretaciones sobre la CVL por lo tanto:

las preocupaciones de sectores y profesionales, argumentan diversas razones para
interesarse por la Calidad de Vida en el Trabajo y al respecto, se mencionan estas
interpretaciones: - Para el individuo, puede ser la experiencia adquirida en el trabajo. -
Para la organizacién empleadora, puede ser concebida como una consecuencia de la
motivacion en el trabajo o como la parte concerniente a la productividad
organizacional. - Desde el punto de vista social, el concepto puede ser considerado
como calidad del medio ambiente laboral, relacionado con la salud e higiene del
trabajo. (Camacaro, 2010. p 11)

Por otro lado, Camacaro (2010) menciona al autor Bustamante (2003) el cual
argumenta que “la calidad de vida en el trabajo esta determinada no solo por las
caracteristicas individuales (necesidades, valores, expectativas) o de situacion

(estructura organizacional, tecnologia, sistemas de remuneracién, politica interna) sino
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también por la actuacion sistémica de estas caracteristicas individuales vy

organizacionales”. (Camacaro, 2010. p 13)

Tomando en cuenta que la calidad de vida laboral es una variable que afecta
directamente a los empleados de una organizacién y que, ademas, son varios los
autores que han investigado la calidad de vida laboral, existen diferentes dimensiones

con las cuales se puede medir.

I. Dimensiones de calidad de vida laboral

Garcia (2007) realizd un estudio el cual estuvo sustentado por las siguientes

dimensiones de calidad de vida laboral:

Nivel de remuneracion del trabajo equitativo y suficiente, condiciones de seguridad y
bienestar en el trabajo, oportunidades para usar y desarrollar capacidades humanas,
oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el trabajo, integracién social en el
trabajo de la organizacidn, balance entre trabajo y vida privada y significado social de la
actividad y la vida laboral del empleado. (Madriz y Rodriguez, 2010. p 14)

Cada una de las dimensiones son definidas por el autor tal como:

1. Nivel de Remuneracion:

Suficiencia en los niveles de ingresos para mantener un estandar social adaptable para
vivir, mitigando la brecha entre el pago por hora que perciben los ejecutivos y el pago
por hora que perciben los trabajadores; pagar una tasa proporcional y coherente al
namero de trabajos que una persona puede desarrollar de manera efectiva mas que el
namero actualmente programado que haré. (Garcia citado por Madriz y Rodriguez,
2010. p. 27)

2. Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo:

Razonable nimero de horas de esfuerzo por una estandarizacion de trabajo semanal
normal. También toma en cuenta que el trabajo fisico se desarrolle bajo condiciones
gue minimicen los riesgos de accidentes y enfermedades y por Gltimo que se cumplan
con limites de edad preestablecidos. (Garcia citado por Madriz y Rodriguez, 2010. p.
28)

3. Oportunidades para usar y desarrollar capacidades humanas:

“Incluye la categoria autonomia; el uso de multiples habilidades;

43



retroalimentacion como resultado de una actividad y tareas totales
mas que fragmentadas” (Garcia citado por Madriz y Rodriguez,
2010. p. 29).

4. Oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el trabajo:

Asignacién de trabajo, facilidades para realizar estudios que le permitan al trabajador
desarrollar sus capacidades, plan de carrera para los trabajadores que le permitan
adquirir nuevos conocimientos y habilidades para futuros puestos a ocupar; Yy
estabilidad en el empleo o en el ingreso asociado al cargo. (Garcia citado por Madriz y
Rodriguez, 2010. p. 29).

5. Integracion social en el trabajo de la organizacion: “lograr que los
trabajadores logren un sentido de comunidad en la organizacion que
vaya mas alla de los grupos primarios, apoyandose unos a otros
dentro o fuera de los grupos o equipos de trabajo” (Garcia citado
por Madriz y Rodriguez, 2010. p. 30).

6. Balance entre trabajo y vida privada

Hace énfasis en los requerimientos para las obligaciones o requerimientos del trabajo,
incluyendo programas y presupuestos, viajes y asuntos urgentes que se lleven a cabo
fuera de los tiempos de ocio o fuera de tiempo familiar y adicionalmente la posibilidad
de disfrutar un ascenso no amerite cambios geograficos. (Garcia citado por Madriz y
Rodriguez, 2010. p. 31).

7. Significado social de la actividad y la vida laboral del empleado:
“Esto incluye el reconocimiento de la responsabilidad social de la
empresa en como son comercializados los productos, disposicion de
desechos, y tratos por parte de los empleados” (Garcia citado por
Madriz y Rodriguez, 2010. p. 32).
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En definitiva, la calidad de vida laboral debe tener la meta de humanizar el lugar de
trabajo, dando respuestas a las necesidades de los empleados, es reconocer que las
actividades relacionadas con el trabajo y las condiciones del mismo pueden suponer riesgos
para la salud del empleado. Calidad de vida laboral es trabajo, es salud y es vida. Sabiendo
esto se abre campo a una corriente de la psicologia positiva que se enfoca en el bienestar de
las personas (Wellbeing).

Il.  Psicologia Positiva

La psicologia positiva se “suele concebir fundamentalmente de dos maneras: como
un movimiento académico y como un drea de investigacion” (Hervas, 2009. p. 36). Es
decir, puede verse como un movimiento ya que es el resultado de la movilizacién que
comienza por Seligman y Csikszentmihalyi, entre otros investigadores americanos; en
donde su objetivo recuperar el interés en temas que habian quedado de lado (Hervas, 2009).
Por otra parte, se puede decir que es un area de investigacion ya que tiene “conjunto de
temas de estudio y de conclusiones de investigacion que tienen como vinculo comin el

estar centrados en aspectos positivos del ser humano” (Hervas, 2009. p. 37).

Segun Jiménez (2011) la psicologia positiva es definida como una disciplina
cientifica ya que “aporta una vision mas completa del ser humano contemplando tanto las
emociones negativas como las positivas con el fin de vivir una vida mas plena, mas
comprometida sin perder de vista a la persona como individuo unico e irrepetible” (p 622).
Esta autora asegura que esta psicologia tiene como objetivo el estudio de la salud mental

positiva y para ello existen algunos modelos; los principales segin Jiménez (2011) son:

1. Modelo de Jahoda: nace en 1958 a raiz del estudio en el que se hacia
hincapié en que no so6lo tener una buena salud fisica es suficiente para
poseer una salud mental positiva. Concluye que para beneficiarse de
una salud mental positiva el individuo debe manejar una serie de

variables que forman parte de seis componentes fundamentales:
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actitud hacia uno mismo, percepcion de la realidad, autonomia, control
ambiental, integracion y crecimiento, desarrollo y actualizacion

personal. (Jiménez, 2011)

Modelo de Carol Ryff: este modelo nace en los noventa, inclusive,
antes de la aparicion de la psicologia positiva. Surge con el fin de
delimitar el concepto de salud mental positiva y también buscaba la
forma de evaluarla a través de un cuestionario. Ryff plante6 seis (6)
componentes del bienestar psicolégico que deben mantenerse en

equilibrio para triunfar en la vida, estos son (Jimenez, 2011):

e Control del entorno: hace referencia a “cuando te sientes capaz
de manejar tu entorno hacia dentro y hacia fuera (el proximo y
el distal). Eres capaz de resolver los problemas, te sientes
competente” (Jiménez, 2011. p 623).

e Relaciones positivas: el mas importante elemento entre los seis
identificados por Ryff. Se refiere a tener un “buen nivel de
relaciones y a unas relaciones de calidez con los demas.
Influye, en gran medida, la capacidad de ser empatico del
individuo” (Jiménez, 2011. p 623).

e Propésito en la vida: hace referencia a tener objetivos claros,
un propdsito para vivir y sentir que la vida es valiosa.
(Jiménez, 2011)

e Autonomia: “tiene que ver con la libertad con la que eres capaz
de dirigir tu propia vida. Eres capaz de autorregularte y
autoevaluarte segun tus propios criterios” (Jiménez, 2011. p
623).

e Autoaceptacion: hace referencia a aceptarse tal cual como es,
es decir, sentirse a gusto consigo mismo; es diferente a la

autoestima. (Jiménez, 2011)
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e Crecimiento vital: es clave ya que “si no hay evolucion,
crecimiento, metas, aprendizaje en tu vida, no puede haber

crecimiento vital” (Jiménez, 2011. p 224)

3. Teoria de la Autodeterminacion: esta basada en los principios
humanistas y tiene su base en lo motivacional. Su eje central esta en
responder dos (2) preguntas claves: ¢cuales son las necesidades
psicoldgicas del ser humano? y ;cémo organizar la vida para sentirse
satisfecho? (Jiménez, 2011). La respuesta de la primera pregunta es
que las necesidades psicoldgicas del humano son la competencia, la
vinculacion y la autonomia; a raiz de estas se obtiene un autoestima
positivo si existe un equilibrio entre los tres (Jiménez, 2011). Por otra
parte, la respuesta de la segunda interrogante esta vinculada a las
metas y necesidades basicas junto con los intereses idiosincrasicos que
se encuentren relacionados con el verdadero yo de las personas
(Jiménez, 2011).

4. Modelo de salud mental positivo: Keyes y Waterman (2003) plantean
el modelo incluyendo al bienestar social como parte de la salud mental
positiva, lo cual fue una innovacion en la ciencia (Jiménez, 2011). Los
autores explican que en la actualidad se vive en una sociedad que tiene
la capacidad de aportar o quitar los nutrientes basicos que pueden
afectar al bienestar de las personas (Jiménez, 2011). Segun Keyes y
Waterman (2003), los elementos sociales que pueden afectar al
bienestar de cada persona son: la coherencia social, la integracién

social, la contribucion social y la aceptacion social (Jiménez, 2011).

5. Modelo de Seligman: el autor, habla de tres niveles, en donde el
primero lo compone la vida placentera, la cual fomenta emociones
positivas hacia el pasado, presente y futuro (Jiménez, 2011). En el

segundo nivel se encuentra la vida buena, la cual hace referencia a
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“desarrollar y aplicar las fortalezas personales en la vida cotidiana.
Estar activo, realizar actividades que te permitan sacar aspectos
positivos de ti mismo. Para ello tienes que estar vinculado a lo que
realizas” (Jiménez, 2011. p 624). Finalmente, el ultimo nivel, estd
compuesto por la vida significativa, en donde Seligman hace
referencia a “participar en proyectos que vayan madas alld de uno
mismo, que incluyan aspectos que nos aporten sentido. Esta vida tiene

que ver con principios vitales” (Jiménez, 2011. p 625).

Dentro de la psicologia positiva se estudia el bienestar psicolégico de los seres
humanos, pero para entender lo que es el bienestar se necesita saber los consensos actuales

del tema, que segiin Gonzalez (2004) son dos (2):

e El bienestar tiene una dimension basica que es subjetiva

e El bienestar estad compuesto por dos (2) perspectivas basicas: “una centrada
en los aspectos afectivos emocionales (referidos a los estados de animo de la
persona), y otra centrada en los aspectos cognitivos-valorativos (referidos a
la evaluacion de satisfaccion que hace la persona de su propia vida)”
(Gonzélez, 2004. p 85).

Finalmente, se define entonces al bienestar subjetivo como “lo que las personas
piensan y sienten acerca de sus vidas y a las conclusiones cognoscitivas y afectivas que
ellos alcanzan cuando evaltan su existencia” (Gonzalez, 2004. p 85). Es conocido también
como felicidad cuando se refiere al bienestar subjetivo experimentado, esto sucede cuando
“se sienten mas emociones agradables y pocas desagradables, cuando estan comprometidos
en actividades interesantes y cuando estdn satisfechos con sus vidas” (Gonzalez, 2004. p

85).
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CAPITULO I
MARCO REFERENCIAL

En este apartado, se evidencian todos los aspectos relacionados con la muestra
utilizada en la presente investigacion. Esta seccion tiene como objetivo aportar la informacion
necesaria que servira como guia para el lector, de esta manera podra tener un panorama mas

claro sobre las particularidades de empresa en donde se llevé a cabo este estudio.

La investigacion fue realizada en el 2019 dentro del area Metropolitana de Caracas y
en Maracay, Estado Aragua. En Venezuela, existen empresas destiladoras de gran importancia
que forman parte de la cultura de los venezolanos, este es el caso de la empresa involucrada en
el estudio. Por peticion de la empresa, se va a omitir el nombre de la misma para preservar su
identidad.

La empresa destiladora de licores que participd en la investigacion, es la primera marca
creada en Venezuela destiladora de Ron afiejo, esta cuenta con afios de tradicion. Segun lo
expuesto en su descripcion de Linkedln, esta empresa es conocida en el pais y en el exterior
por los proyectos sociales que dirige, por medio de su fundacién y, por ultimo, por sus
productos. Dicha organizacion tiene dos sedes, la principal se encuentra ubicada en Aragua y
la segunda sede estd ubicada en Caracas. La poblacion que utilizaremos en esta empresa,

estara constituida por los empleados del area corporativa, tanto de Caracas como de Aragua.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo, tuvo como objetivo evidenciar el proceso metodoldgico y las
herramientas que fueron implementadas, las cuales han sido escogidas con el fin de lograr una
recoleccion y un procesamiento de la informacién y de los datos recabados de manera
adecuada, para asi poder dar respuesta al problema de investigacion, el cual hace referencia a
la relacion entre la calidad de vida laboral y el clima organizacional en trabajadores de una
empresa destiladora durante el 2019 en Caracas, Venezuela. Al respecto, Suérez, (2007)
sostiene que “un marco metodologico es aquel que senala el como de la investigacion desde la
perspectiva teorica y conceptual, precisando metodos y procedimientos que se utilizan en el

desarrollo de la investigacion” (p.12).

1. Tipo de investigacion

En el presente estudio, se realizd un estudio no experimental, el cual es definido por
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) como un estudio que se realiza “sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en

forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p.

152).

En estas investigaciones no se propician situaciones, sino que se observan las
situaciones tal y como suceden sin realizar ninguna intervencidn, las variables independientes
se manifiestan y no pueden ser manipuladas, no se posee algun control sobre variables
extrafias que puedan influir en ellas, debido a que ya sucedieron con anterioridad. (Hernandez,
Fernandez y Baptista 2014)
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Adicional, se puede decir que también es de tipo correlacional, ya que se plante6
conocer la relacion o grado de asociacion entre las variables calidad de vida laboral y clima
organizacional, entendiendo a los estudios correlacionales como aquellos que tienen como
finalidad “conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto particular.” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014. p 93)

2. Disefio de investigacién

La presente investigacion se caracteriza por querer realizar una recoleccion de datos
en un solo punto del tiempo, con esto en mente y de acuerdo a Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) se entiende entonces que el disefio es transversal ya que estos “recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico, su propésito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”. (p. 151). Por otro lado, sera
una investigacion de campo, ya que, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
los estudios de campo “‘se llevan a cabo en el ambiente cotidiano de los sujetos”. (p 147), es
decir, los sujetos no seran trasladados de su lugar cotidiano de trabajo ni seran expuestos a
actividades distintas a las que realizan diariamente para formar parte de dicha

investigacion.

3. Sistema de variables

De igual manera se procede a continuacion a la operacionalizacion de la variable, en
funcion de la definicion de Arias (2011) “pretende identificar los elementos y datos
empiricos que expresen y especifiquen el fendmeno en cuestidén, en otras palabras, la

relacion estrecha entre variables, dimensiones e indicadores” (p.66).

Desde este punto de vista metodolégico a continuacién se presenta el proceso de

operacionalizacion en el siguiente cuadro:
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Clima organizacional (Tomado de Hernandez, 2010. p 80-81)

Variable Definicion conceptual Definicion Operacional Dimension Indicador [tems
Integracion de equipos
Integracion Participacion en actividades 1,2,3,4,5,6
Relaciones laborales
Sentido de Pertenencia Grado de pertenencia 7,8,9
Accesibilidad de la informacién
Comunicacion Fluidez de la informacién 10,11,12,1
Canales de comunicacion 3,14,15
Apertura en la comunicacion
“Percepciones del Conocimiento de la misién, vision y valores
ambiente organizacional Estructura Administracion adecuada de los recursos 16,17,18,1
determinado por los Nivel obtenido en el Establecimiento de responsabilidades 9,20,21,22
valores, actitudes u cuestionario Establecimiento de funciones
opiniones personales de elaborado por Confianza en el supervisor
los empleados, y las Hernandez (2010) Liderazgo C0n5|derac_|o_n _por (;:)alrte cti)e.la empresa 23,24&25,2
Clima variables resultantes en donde se mide el ? 'V'S'c&n de trabajo
N como la satisfaccion y la clima s Oma g€ QECISIONES _
Organizacional s . L. Satisfaccion con el trabajo asignado
productividad gque estan organizacional a —
. . . . Reconocimiento
influenciadas por las través de la media Ry . 27,28,29,3
iables del medio v | lobal v | dia d Motivacion Ambiente laboral 031
varla_ €s del medio y”as global'y la media de Equilibrio entre trabajo/familia '
variables persc_)nales Ca(_ia una de sus Recreacion y tiempo libre
(Brunet 1987, citado por dimensiones. Compensacion Satisfaccion con la remuneracion 32,33
Ramos 2012, p 16) Dedicacion a tiempo familiar
. - — — 34,35,36,3
Entorno social Tiempo de recreacion y diversion
- = - - 7
Vida familiar satisfactoria
Oportunidades de progreso dentro de la
empresa
Capacitacion Formacidn necesaria para el trabajo
P y Promocion de desarrollo por parte de la 38,39,40

desarrollo

empresa (planes de carrera)

Utilizacion constructiva de los resultados de las
evaluaciones
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Tabla 3. Operacionalizacion de la variable Calidad de vida laboral (Tomado de Madriz y Rodriguez, 2010. p 43)

Dimension

Variable Definicion conceptual Definicion Operacional Indicador ftem
. -/ Compensacién econémica, justa, suficiente | 1,2,3,4,5
Nivel de Remuneracion y satisfactoria 6,38,40
Entorno fisico, bioldgico, quimico y
Nivel obtenido en el Condiciones de ergonomico seguro y agradable para 789,10,
Seguridad y bienestar trabgjar 11,39,41
cuestionario elaborado en el trabajo Aspectos y riesgos psicosociales , 52
3 Programas de prevencion y adiestramiento
por Garcia 2007; en Autonomia
_ _ donde un nivel bajo Oportunidades para i Variedad detApIt.'t“detS _ 1lzélfélf
Satisfaccion de . usar y desarrollar nformacion y rétroalimentacion ___ | , 12,16,
equivale a una . Responsabilidades creativas y satisfactorias | 7,42,43,
necesidades de los capacidades humanas de puesto 51,53
] ) ) puntuacion entre 1- Planeamiento del trabajo
Calidad de Vida miembros de las , . . . Nivel de desarrollo y aprendizaje 18,19,20
. _ 2,33; un nivel medio Oportunidades de E— 21,22,2
Laboral organizaciones mediante vl progreso continuo spiritu de equipo 3.44.45,
sus actividades en ellas equivale a una Comunicacion abierta entre los trabajadores 54
puntuacion entre 2,34- | Integracion social en el Compaierismo 24,2526
(Garcia, 2007) o trabajo de la Espiritu de trabajo 27,28,2
3,67,y por ultimo, un organizacion Comunicacion abierta entre los trabajadores | 9,55,56
nivel alto equivale a Distribucién, dedicacion y satisfaccion del
. tiempo libre 30.46 57
una puntuacion entre | Balance entre trabajoy | eleccién de los horarios de trabajo y del £ 47 4
vida privada tiempo libre 8.49 50
3,68-5. Trabajos en tiempo extra, nocturno y fines Y
de semana
Significado social de la | e e — 31,9233
actividad y la vida empleado 6343735;’93

laboral del empleado

Actividades medioambientales responsables
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Tabla 4. Variables Sociodemogréficas

Impulsan el desarrollo adecuado de las

] '\,“Ve! responsabilidades en una organizacion. (Concepto
erarquico L
y definicion, 2019)
Conjunto de diferentes caracteristicas biologicas,
Sexo fisicas, fisioldgicas y anatémicas las cuales

definen a los seres humanos como hombre y
mujer. (Porporatto, 2016)

Vocablo que hace referencia al tiempo
Edad transcurrido desde el nacimiento de un ser vivo.
(Pérez y Gardey, 2009)

Condicion de una persona en relacion con su
nacimiento, nacionalidad, filiacion o matrimonio,
las cuales se hacen constar en el registro civil y

Variables
sociodemograficas

Estado Civil delimitan el &mbito de poder y responsabilidad
que el derecho le otorga a las personas naturales.
(Real Academia Espafiola, 2019).
Hijos Todo individuo respecto de su madre o padre con

relacion de consanguinidad. (Ucha, 2010).

Antigiiedad Cantidad de meses 0 afios que una persona lleva
en la en un puesto u organizacion. (Pérez y Gardey,
organizacion 2009)
Direccion que hace referencia a las divisiones en
las cuales se estructura una corporacion. (Trenza,
2019).

Direccién a la
que pertenece

4. Poblacion

La poblacion segin Cardenas, (2008), “es un conjunto finito o infinito de personas u
objetos que presentan caracteristicas comunes, que permiten determinar elementos de
estudio en una investigacion” (p.17). Tomando en cuenta dicha definicion, 1a poblacion de
esta investigacidn esta constituida por los empleados de la empresa destiladora, en donde el

total es de 250 trabajadores del corporativo de la empresa.

5. Muestra

La muestra de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) es definida como:
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un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse o delimitarse de antemano con precision, éste debera ser representativo de dicha
poblacién. El investigador pretende que los resultados encontrados en la muestra logren
generalizarse o extrapolarse a la poblacion”. (p. 173).

La muestra que fue utilizada en esta investigacién es de 68 trabajadores, quienes
cuentan con una computadora; y fue determinada mediante el uso de su célculo previsto en
la pag. 227 por Sierra Bravo (2007). Este célculo es utilizado en poblaciones finitas e
inferiores a cine mil (100.000) individuos. En dicha férmula, se tienen distintas variables,
tales como el tamafio de la poblacidn, error de estimacion, entre otras. La formula consiste

en:

n= k"**p*gq*N

EA?* (N-1) +k" *p= g

Para el célculo de la muestra del presente estudio, se utilizaron los siguientes datos
los cuales fueron vaciados en la formula anteriormente descrita y como resultado se obtuvo

que el tamafio de la muestra era igual a 68 trabajadores:

N 250
p 0,5
q 0,5
k 1,96%
E 25,580625
k2 1,65
E2 0,1

Asi mismo, una vez culmind el tiempo de recoleccion de datos, se obtuvo una
mortalidad muestral que equivale al 8, 82% de la muestra. Sin embargo, al contar con el 91,
18% de participacion, se considera que los resultados obtenidos en esta investigacion son

significativos.

El universo estuvo conformado por la totalidad de los trabajadores del corporativo
de la empresa destiladora de licores; es importante resaltar que se eliminaron de la

poblacion y muestra, aquellos trabajadores que no poseian computadora. Adicional, la

55



muestra fue de tipo probabilistico ya que ésta, segun Herndndez, Ferndndez y Baptista
(2014), se refiere a que

todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos para
la muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la
muestra, y por medio de una seleccion aleatoria 0 mecanica de las unidades de
muestreo/andlisis. (p. 175)

En otras palabras, en este tipo de muestreo existe un subgrupo de la poblacion en el
que cada uno de los elementos tienen igual posibilidad de ser seleccionado (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014). En tal sentido Sierra Bravo (2007) indica que existe una
distribucién de caracter binomial para tener 50% de probabilidad de obtener un sujeto con
las caracteristicas que se esperan y otro 50% que no la tengan. Siendo mas especifico, se
utilizd un muestreo probabilistico con el criterio de la técnica de aleatoriedad estratificada
sin reemplazo en el cubrir las cuotas correspondientes de acuerdo a los cargos previstos en
ambas localidades geogréficas, Sierra Bravo (2007:195) la cual, segun los mismos autores,
este tipo de muestreo es en “el que la poblacion se divide en segmentos y se selecciona una

muestra para cada segmento” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014. p 181).

Este tipo de muestreo se utiliza entonces

cuando no basta que cada uno de los elementos muestrales tengan la misma
probabilidad de ser escogidos, sino que ademas es necesario segmentar la muestra en
relacién con estratos o categorias que se presentan en la poblacién, y que ademas son
relevantes para los objetivos del estudio. (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014. p
181)

En este sentido, una vez conocida la muestra, se procedié a realizar un muestreo
estratificado, en donde se dividi6 a la misma en diferentes subgrupos, seleccionando
posteriormente a los sujetos finales, de manera aleatoria y con reemplazo hasta cubrir la
cuota establecida. Para esto se calculd un factor de muestreo (FM) dividiendo la muestra

entre la poblacién obteniendo como resultado 0,272.
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Asi mismo, se procedié a multiplicar la cantidad de trabajadores total por dicho
factor de muestreo, de acuerdo con el cargo, logrando asi una sumatoria total por estrato y
una muestra final de trabajadores. En donde se necesitaba respuesta de 14 analistas, 1
asesor de negocios, 1 asistente, 1 auditor, 2 consultores, 9 coordinadores, 2 directores, 9
especialistas, 12 gerentes, 2 ingenieros, 4 jefes, 4 lideres y 7 supervisores. Para un total de
68 sujetos.

6. Unidad de analisis

La unidad de analisis segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), es entendida
como “los participantes, objetos, sucesos o colectividades de estudio” (p. 172). En la
presente investigacion se tiene la intencion de trabajar con una empresa nacional
destiladora de licores la cual dentro de su nébmina cuenta con 866 trabajadores, es decir, la

unidad de analisis son los trabajadores de la organizacion.

7. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

a. Técnica

El presente estudio tendrd como técnica la encuesta, planteada desde el punto de

vista de Cardenas (2008) quien la define como:

Una técnica cuantitativa que consiste en una investigacion realizada sobre una muestra
de sujetos, representativa de un colectivo mas amplio que se lleva a cabo en el contexto
de la vida cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion con el fin
de conseguir mediciones cuantitativas sobre una gran cantidad de caracteristicas objetivas
y subjetivas de la poblacion (p.75).

La seleccidn de esta técnica obedece a su factibilidad operacional y por ser
sencilla y conocida por la mayoria de las personas.

b. Instrumento
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El instrumento que se aplicara serd el cuestionario, estructurado en un cuerpo de
preguntas cerradas provenientes de los indicadores que surgieron de los objetivos. Segun

Cérdenas, (2008) afirma que:

El cuestionario, es considerado un medio de comunicacion escrito y béasico, entre el
encuestador y el encuestado, facilita traducir los objetivos y las variables de la
investigacion a través de una serie de preguntas muy particulares, previamente preparadas
de forma cuidadosa, susceptibles de analizarse con relacion al problema estudiado (p. 80).

Por consiguiente, para la presente investigacion se utilizaran dos cuestionarios, uno

para cada variable que se pretende medir.

Con respecto al cuestionario de Calidad de Vida Laboral pertenece a los autores
Madriz y Rodriguez (2010), el mismo estd compuesto por cuatro (4) etapas de preguntas
que suman un total de cincuenta y nueve (59) items. La primera etapa cuenta con las
alternativas de respuesta: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni en acuerdo ni en

desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

En la segunda etapa de preguntas se tienen las siguientes alternativas de respuesta:
muy insatisfecho, insatisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho, satisfecho y muy satisfecho.
Asi mismo, en la tercera etapa se observan alternativas de respuesta tales como: nunca, casi
nunca, algunas veces, frecuentemente y siempre. Por Gltimo, las opciones en la cuarta etapa
son iguales a las de la tercera etapa, es decir: nunca, casi nunca, algunas veces,
frecuentemente y siempre. Este instrumento fue creado por Madriz y Rodriguez (2010),
mediante la adaptacion del instrumento realizado por Garcia (2007). En sintesis, se utilizé

una escala de Likert descrita en términos de satisfaccion y frecuencia.

Con respecto al cuestionario para medir el clima organizacional, se utilizara el
instrumento desarrollado por Hernandez (2010) el cual se denomind “Estudio del clima
organizacional en la empresa JMC comunicaciones integradas, C.A”. Dicho cuestionario

esta constituido por diversas dimensiones, dentro de las cuales podemos mencionar:
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Dimension de integracion: hace referencia al grado que presenten los trabajadores
de la organizacion con respecto a las relaciones con sus compafieros de trabajo y la
organizacion a la cual pertenecen. (Hernandez, 2010)

Dimension sentida de pertenencia: grado el cual refleja cuan identificado se siente el
trabajador con respecto a la organizacion. (Hernandez, 2010)

Comunicacion: grado en el cual la empresa desarrolla planes para generar una
comunicacion o vias de informacion 6ptimas. (Hernandez, 2010)

Estructura: grado en el cual se refleja el objetivo de la organizacién y como desea
ser vista en el mercado laboral a corto, mediano y largo plazo. (Hernandez, 2010)
Liderazgo: hace referencia a los diversos tipos de liderazgo que se pueden presentar
en los departamentos de la organizacion. (Hernandez, 2010)

Motivacion: percepcion que poseen los trabajadores de la organizacion con respecto
a las herramientas que brinda la misma para mantener tanto la armonia del entorno
personal como del social y laboral. (Hernandez, 2010)

Compensacion: grado de satisfaccion en los trabajadores debido a las
remuneraciones recibidas de acuerdo a su nivel de desempefio en la
organizacion. (Hernandez, 2010)

Evaluacion, capacitacion y desarrollo: grado que presenta la organizacion con
respecto a la aplicacion e implementacion de programas para capacitar y
desarrollar a los trabajadores y asi estos puedan mejorar su desempefio y escalar
posiciones en dicha organizacion. (Hernandez, 2010)

Entorno social: grado que presenta el trabajador con respecto a su entorno social y
familiar y la influencia que esto puede generar en el desempefio de sus actividades

en la organizacion. (Hernandez, 2010)
Dicho cuestionario contiene tres (3) partes, las cuales son:
La identificacion: sefiala todo lo referente a la aclaracion sobre que el mismo sera

utilizado para fines académicos. También sefiala el lugar, la fecha y el nombre del

cuestionario. (Hernandez, 2010)
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b. Datos laborales del encuestado: hace referencia a los datos personales del
encuestado con respecto a la empresa, como, por ejemplo, los afios que tiene
formando parte de la misma, nivel jerarquico, departamento al cual pertenece, sexo
y edad. (Hernandez, 2010)

c. Datos propios de la investigacion: datos que se utilizaron para crear los objetivos de
la investigacion, como por ejemplo las variables a estudiar y las dimensiones de las

mismas. (Hernandez, 2010)

Es importante aclarar que para esta investigacion el cuestionario serd entregado
previa conversacion con la Gerencia de Capital Humano y la Muestra de trabajadores

seleccionada a fin de dar a conocer los alcances del estudio que se realiza.

Finalmente, se agrego al instrumento final una seccion en donde se recolectaron los
datos sociodemogréaficos de la muestra. También, se obtuvo informacion acerca de los datos
relacionados con la organizacion tales como afios de antigiedad y nivel jerarquico; esto con

el fin de facilitar el analisis de los resultados obtenidos.

8. Validez y confiabilidad del instrumento
a. Validez

La validez de un instrumento es de suma importancia en todas las investigaciones,
por esto, Madriz y Rodriguez (2010) afirman que “toda herramienta de medicién o
instrumento de recoleccion debe contar con un requisito tan importante como lo es la
validez” (p 46). Segun Corral (2009), la validez se refiere a la respuesta de “la pregunta
¢con qué fidelidad corresponde el universo o poblacién al atributo que se va a medir? La
validez de un instrumento consiste en que mida lo que tiene que medir (autenticidad)” (p
230). Por otra parte, Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) indican también que la

validez es el “grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir”

(p 201).
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Sabiendo esto, se afirma que, para el instrumento de clima organizacional, la
validacion del instrumento fue realizada por Hernandez (2010), utilizando “la validacion
interna y confianza de los items del instrumento a través de las correlaciones existente entre
ellos y con la sumatoria de los items que expresan la confianza” (Hernandez, 2010. p 77).
La aplicacion de este instrumento fue realizada por Herndndez (2010) a todos los
empleados de la empresa IMC Y& R.

Por otro lado, con respecto al instrumento de Calidad de Vida Laboral, Garcia
(2007, citado por Madriz y Rodriguez 2010) en su momento

Entregd a tres profesores con experticia en la materia dicha herramienta, con el objetivo
de que plasmaran sus opiniones y correcciones, éstos expertos validaron el instrumento y
confirmaron que su construccion es adecuada para el estudio de la Calidad de vida laboral

(p 47).
b. Confiabilidad

Ahora bien, la confiabilidad es definida por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
como “grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p 200).
Adicional, Corral (2009) afirma que “la confiabilidad responde a la pregunta ;con cuanta
exactitud los items, reactivos o tareas representan al universo de donde fueron

seleccionados?” (p 238).

Sabiendo esto, se puede decir que con respecto al instrumento que mide el Clima
Organizacional, la confiabilidad estuvo basada en “la validacion interna y confianza de los
items del instrumento a través de las correlaciones existente entre ellos y con la sumatoria
de los items que expresan la confianza” (Hernandez, 2010. p 77), lo que indica que la
informacion que se obtendra con este instrumento es confiable, es decir, su uso repetido

obtendra resultados similares.

Por otra parte, en cuanto a la CVL, Madriz y Rodriguez (2010) afirman que “Garcia
(2007) en la aplicacion del instrumento obtuvo un Alpha de Crombach alto, ubicado en

0,934 que fue calculado a través de la aplicacién de una prueba piloto y procesamiento de

61



la informacion en el programa estadistico SPSS” (p 48). A pesar de esto, con el fin de
conocer si la confiabilidad del instrumento se adecuaba al contexto en el que iba a ser
aplicado, los autores realizaron un nuevo analisis en donde procesaron la informacion en
“el programa estadistico SPSS en su version 15.0” (Madriz y Rodriguez 2010. p 48); dicho
analisis computé como Alpha de Crombach el valor de 0,944; lo cual quiere decir que el
instrumento es “totalmente apto y confiable para su aplicacion en el presente estudio”

(Madriz y Rodriguez, 2010. p 49).
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CAPITULO YV
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

1. Procesamiento de los datos

Una vez finalizado el lapso establecido para la recoleccion se la data, durante el mes de
agosto 2019, se procedid a hacer la codificacion de la misma, con la finalidad de poder
responder a la interrogante de la investigacion. Para el procesamiento de los datos se utilizo el
programa estadistico SPSS en su version 22.0 mediante el vaciado de la informacion obtenida
en la aplicacion del instrumento, y también se utilizé la herramienta de procesamiento y

analisis Microsoft Excel v10.

Se hizo uso de la estadistica descriptiva para el analisis de las variables de estudio y sus
respectivas dimensiones, a través de las medias aritméticas y desviaciones estandar. Asi como

la asimetria y la curtosis de cada una.

Asi mismo, para comprobar si el clima organizacional y la calidad de vida laboral
tienen relacion se utilizé la estadistica inferencial ya que se aplico el coeficiente de Pearson

para lograr determinar qué tan intensa era la relacién entre las variables.

2. Andlisis de los datos

A continuacién, se presentan el anélisis de toda la informacion recolectada. Los
presentes andlisis se encuentran acompafiados de las tablas y/o graficas respectivas para

facilitar el entendimiento. El orden en el cual se presentan los resultados es el siguiente:
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Distribucion y andlisis de las variables sociodemograficas de la poblacion
estudiada: nivel jerarquico, sexo, edad, estado civil, hijos, antigliedad en la
organizacion y direccion a la que pertenece cada sujeto.

Distribucion para la variable independiente, clima organizacional y cada una de
las dimensiones que la compone: integracion, sentido de pertenencia,
comunicacion, estructura, liderazgo, motivacion, compensacién, entorno social
y, por ultimo, capacitacién y desarrollo.

Distribucion de la variable dependiente, calidad de vida laboral y cada una de
las dimensiones que la componen: nivel de remuneracién, condiciones de
seguridad y bienestar en el trabajo, oportunidades para usar y desarrollar
capacidades humanas, oportunidad de progreso continuo, integracion social en
el trabajo de la organizacion, balance entre trabajo y vida privada y, finalmente,
significado social de la actividad y la vida laboral del empleado.

Distribucién para las variables clima organizacional y calidad de vida laboral en
funcion a las variables sociodemograficas mencionadas anteriormente.

Correlacion entre las variables clima organizacional y calidad de vida laboral.

Distribucidn de las variables sociodemogréficas

Distribucién por género y edad

Tabla 5. Distribucién por género y edad

Edad
18-23 | 24-29 30-35 36-41 42-47 48-53 Total
Femenino Recuento 1 12 9 7 3 2 34
% del total 1,6%| 19,4% 14,5% 11,3% 4,8% 3,2% 54,8%
Masculino Recuento 2 2 9 9 4 2 28
% del total 3.2% 3,2% 14,5% 14,5% 6,5% 3,2% 45,2%
Recuento 3 14 18 16 7 4 62
% del total 48%| 22,6% 29,0% 25,8%| 11,3% 6,5% 100,0%

Tal como se puede observar en el cuadro de distribucion por género y edad, el sexo

femenino predomina debido a que representa el 54,8% de la muestra; mientras que el
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masculino representa el 45,2%. Con base en los datos mencionados, se puede analizar
también que se tiene una poblacion de mujeres menores de 35 afios que representan el
35.4%; mientras que los hombres del mismo rango de edad solo representan el 20.9%; lo
que confirma que en la empresa tiende a tener una poblacién femenina. Adicional, se puede
apreciar que la mayoria de las mujeres se encuentran entre los 24 y 29 afios; asi mismo, los
hombres se encuentran entre los 30 y los 41 afios. En cuanto a la minoria, para las mujeres
esta en el rango de edad entre los 18 y 23 afios, seguido por el rango de 48 a 53 afios. En el
caso de los hombres, la minoria se ubica entre dos rangos, de los 18 afios y los 29 afios;
luego hay un salto hasta llegar al otro rango de minoria que es entre los 48 y 53 afios al
igual que en el caso de las mujeres. Esto permite observar que la compafiia apuesta por un

personal senior, que tenga experiencia laboral.

b. Distribucion por Cargo
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Grdfico 2. Distribucion de la muestra por cargo

Como se puede observar en el grafico de distribucion por cargo al aplicar el
instrumento el cargo que tuvo mayor participacion fue el de coordinador con un porcentaje
de 21%. Seguidamente se encuentran los lideres, especialistas y analistas con un 16,1% de

participacion respectivamente. Ahora bien, existi6 mortalidad muestral por parte de los

65



siguientes cargos archivista, asesor de negocio, ingeniero y supervisor, que por alguna

razén no sustentada decidieron no participar.

c. Distribucion por estado civil e hijos
Tabla 6. Distribucion de la muestra por hijos y estado civil
Hijos*Estado Civil tabulacién cruzada
Estado Civil
Soltero Casado Divorciado | Concubinato | Total
Si Recuento 12 21 0 2 35
8 % del total 19,4% 33,9% 0,0% 3,2% 56,5%
I No Recuento 20 6 1 0 27
% del total 32,3% 9,7% 1,6% 0,0% 43,5%
Total Recuento 32 27 1 2 62
% del total 51,6% 43,5% 1,6% 3,2%| 100,0%

En la de distribucion de estado civil e hijos se puede observar como la mayoria de

las personas que tienen hijos se encuentran casados ya que presentan un porcentaje del

33,9%. Por otro lado, también se puede apreciar como a los solteros predominan en la

muestra con un 51,6% de representacion.

d. Distribucién por antiguedad
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Grdfico 3. Distribucion de la muestra por la antigiiedad que tienen en la empresa

66




Tal como se puede apreciar en el la gréafica 3, en la muestra existe mayoria con tan
solo un (1) afio de antigliedad en la empresa, representando el 21%, seguido por un 12,9%
de las personas con mas de diez (10) afios y con dos (2) afios en la organizacion. En otras
palabras, se puede decir que el 69.5% de los encuestados tiene una antigiiedad menor a
cinco (5) afios, por lo tanto el 30.5% tiene una antigiiedad mayor o igual a seis (6) afos.

Esto permite visualizar que el talento interno es relativamente nuevo.

e. Distribucion por direccion
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Gréfico 4. Distribucién de la muestra por direccion a la que pertenece

Finalmente, en cuanto a la distribucion por direccion a la que pertenecen las
personas, en el grafico 4 se ve claramente que la direccion de finanzas corporativas tuvo la
mayor participacion ya que representa el 66,1%, seguido por la direccion de talento y

organizacion la cual representa el 14,5%.
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I1.  Andlisis de resultados de la variable independiente Clima Organizacional
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Grdfico 5. Distribucion de las medias de clima organizacional por dimensiones

En cuanto al analisis del clima organizacional, se observa en la grafica 5, que el
total de la muestra obtuvo una media de 7.04 y una desviacion estandar de 0.89, mostrando

asi que existe poca variacion en las respuestas de los encuestados.

Al analizar la asimetria de dicha variable se puede decir que la presente muestra
obtuvo una distribucion asimétrica hacia la derecha arrojando un valor de 0.13, por lo tanto,
la minoria de los datos en esta dimension se encuentran agrupados en la parte derecha de la
media aritmética. Por Gltimo, la muestra obtuvo una curtosis de -0.72, concluyendo asi que
posee una distribucion platicurtica, entendiendo que existe una baja concentraciéon de los
datos, es decir, la curva tiene una forma aplastada y achatada, por lo tanto, la concentracion

de los datos se encuentra mas hacia los extremos que en la zona central.
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Tabla 7. Medias de las dimensiones de Clima Organizacional

Dimension | Media
Integracion 11.66
Sentido de pertenencia 3.99
Comunicacion 8.55
Estructura 6.87
Liderazgo 7.55
Motivacion 8.95
Entorno social 6.34
Capacitacion y desarrollo 7.21
Compensacion 2.37

Por otro lado, al analizar las dimensiones de dicha variable cada una por separado,
se observa en la tabla de estadisticos, que la dimension integracion posee una media de
11.66, ubicando a los empleados por encima de la media total, con una desviacion estandar
de 2.26, por lo tanto, existié variacion de respuesta en dicha dimension. También se obtuvo
una distribucion asimeétrica hacia la derecha de 0.15 por lo tanto, los datos se encuentran
agrupados en la parte derecha de la media y, con respecto a la curtosis el valor fue de 0.35,
mostrando asi una distribucién leptocdrtica, existiendo una gran concentracion de los datos
en el centro que le da una forma puntiaguda a la distribucion de los datos. Basandose en los
datos obtenidos, se puede decir que, los trabajadores de la empresa que forma parte del
estudio, presentan un buen nivel de integracion ya que, tanto los niveles de cohesion como
de grado de armonia de las personas que forman parte de la organizacion, pueden ser

considerados como adecuados.

Con respecto a la segunda dimension de la variable clima organizacional
denominada sentido de pertenencia, observamos en la tabla de estadisticos de clima
organizacional que se obtuvo una media de 3,91 con una desviacion estandar de 1.28,
indicando que dicha dimension se encuentra por debajo de la media total y que presenta
muy poca variacion de respuesta. La presente dimension arrojdé una asimetria de 1.35, es
decir, presenta una asimetria hacia la derecha, entendiendo que la menor parte de los datos
se encuentran agrupados hacia la derecha de la media. En cuanto a la curtosis, el valor

obtenido fue de 0.96, siendo esto interpretado como una distribucion platicirtica,
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mostrando una baja concentracion de los datos en el centro, siendo una curva aplastada y
achatada, en la cual los datos se encuentran concentrados en los extremos de la curva. Por
lo tanto, los empleados presentan un bajo sentido de pertenencia, es decir, manifiestan un
nivel bajo de orgullo de pertenecer a ella.

La tercera dimension de la variable clima organizacional denominada
comunicacion, observada en la tabla 7, arrojé una media de 8.51 y una desviacion estandar
de 1.99, indicando que los datos en esta dimensidn se encuentran por encima de la media y
presentan poca variacion de respuesta. Ahora bien, presenta una asimetria hacia la derecha
ya que esta fue de 0.27, es decir, los datos se encuentran agrupados hacia la parte derecha
de la media. Por otro lado, al observar la curtosis, se puede visualizar que el valor obtenido
fue de -0.29, por lo tanto, es una distribucion platicurtica, es decir, los datos presentan una
baja concentracion en el centro y una gran concentracion en los extremos. Tomando esto en

cuenta, se puede decir que los empleados manifiestan un nivel de comunicacion alto.

Por otra parte, en el cuadro 7, se observa la cuarta dimensién la cual fue
denominada estructura, presentd una media de 6.88 y una desviacion estandar 0.99; esta
dimension se encuentra muy por debajo de la media total y presenta poca variacion de
respuesta. Con respecto a la asimetria arrojo un valor de 0.87, es decir, presenta una
asimetria hacia la derecha, encontrandose los datos agrupados hacia la parte derecha de la
media. Por ultimo, en cuanto a la curtosis se obtuvo un valor de -0.35, indicando una
distribucién platicurtica, siendo esto interpretado como una baja concentracién de los
datos, ya que estos se encuentran ubicados en los extremos de la curva. En base a los
resultados mencionados anteriormente, podemos sefialar que esta dimension los empleados
no poseen conocimientos totalmente claros sobre los objetivos, misién y valores de la

organizacion.

La dimension liderazgo observada en la tabla 7, obtuvo una media de 7.54 y una
desviacion estandar de 1,59, esta dimension se encuentra por encima de la media, podria ser
tomado como un nivel moderado o considerable, aunque presenta variacion de respuestas.

Al observar la asimetria podemos sefialar que presentd una asimetria hacia la derecha, con
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un valor de 0.13, es decir, los resultados se encuentran ubicados en la parte derecha de la
media.

La curtosis de la dimension antes mencionada, fue de -0.45, sefialando que la
distribucion es platicurtica, por lo tanto, los datos presentan poca concentracion en el medio
de la curva y una gran concentracion en los extremos de la misma. Tomando en cuenta los
resultados obtenidos, se puede concluir que en esta dimension los empleados de la empresa
destiladora, manifiestan recibir un liderazgo moderado por parte de sus supervisores 0
directores, pudiendo esto, reforzar de una manera negativa el comportamiento de los

miembros de la organizacion.

La quinta dimension observada en la tabla de estadisticos fue la dimension
motivacion, la cual obtuvo una media de 8.95 y una desviacion estandar de 2.39, esta
dimension se encuentra por encima de la media, pudiendo ser considerada como aceptable,
sin embargo, existio una alta variacion en las respuestas. Por otro lado, se observa un valor
de 0.41 para la asimetria, sefialando la existencia de una asimetria hacia la derecha positiva,
manifestando que los datos se encuentran agrupados hacia la parte derecha de la media.
Con respecto a la curtosis, obtuvo un valor de -0.56, este valor es interpretado como una
distribucién platicurtica ya que, los datos se encuentran en los extremos de la distribucion
y presentan una baja concentracion en el centro de la misma. Al analizar los valores
obtenidos, se puede decir que, los empleados manifiestan que la organizacion presenta

estrategias motivacionales aceptables.

La sexta dimension observada en la tabla de estadisticos, la cual es el entorno social,
arrojo una media de 6.33 y una desviacion estandar de 1.55. Esta dimension se ubica por
debajo de la media total de la variable clima organizacional, y presenta algo de variacion de
respuesta. La asimetria de esta dimension arrojé un valor de 0.13, por lo tanto, presenta una
asimetria hacia la derecha positiva, los datos estan concentrados en la parte derecha de la
media. Al observar la curtosis, se puede sefialar que presenta una distribucion platicurtica,
una distribucién achatada con una baja concentraciéon de los datos en el centro, ya que el
valor obtenido fue de -0.64. Esta dimension hace referencia a la influencia positiva o

negativa que la familia y la recreacion pueden ejercer sobre el empleado y el desempefio
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adecuado de sus funciones, por lo tanto, los empleados manifiestan tener un entorno social
bajo.

La séptima dimension analizada fue capacitacion y desarrollo, obtuvo una media de
7.20 y una desviacién estandar de 1.67. Se encuentra por debajo de la media, sin embargo,
se encuentra dentro de un rango aceptable y presenta una variacion de respuesta alta. La
asimetria obtenida fue de -0.27 por lo tanto, es una asimetria negativa y los datos se
encuentran concentrados en la parte izquierda de la media. En cuanto a la curtosis el valor
fue de - 0.89, indicando que la dimensién presenta una distribucién platicdrtica en donde
los datos tuvieron una baja concentracién en la zona central y una gran concentracion en
los extremos de la distribucion. Se puede concluir, entonces, que los empleados sefialan
que el nivel de ejecucién de programas de capacitacion para aumentar su desempefio

optimo y la planificacion de carrera dentro de la empresa es aceptable.

Por altimo, la octava dimension denominada compensacion, observada en cuadro 8,
obtuvo una media de 2.33 y una desviacion estandar de 0.52. Esta dimension es la que se
encuentra mas abajo de la media al compararla con las deméas dimensiones mencionadas
anteriormente. También es importante sefialar que presenta poca variacion de respuesta.
Ahora bien, en cuanto a la asimetria el valor obtenido fue de 0.82, esto indica que la
dimension posee una asimetria hacia la derecha, los datos se encuentran agrupados hacia el
lado derecho de la media. La curtosis observada en esta dimension fue de -0.57, esta
distribucién fue platicdrtica, por lo tanto, los datos presentan alta concentracion en los
extremos y baja concentracion en la zona central. La dimensién compensacion sefiala que
los empleados presentan una baja satisfaccion con el sistema de remuneracion que reciben

actualmente.

1. Andlisis de resultados de la variable dependiente Calidad de Vida Laboral

Para facilitar el analisis de la variable, Madriz y Rodriguez (2010) crearon 3 niveles

de interpretacion para la variable calidad de vida laboral. Estos son:
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e Nivel bajo: es el nivel que indica la percepcion negativa por parte de los
trabajadores acerca de las iniciativas que tiene la organizacion para satisfacer sus
necesidades; asi mismo, el individuo siente que las acciones tomadas por la empresa
para mejorar la calidad de vida laboral son pocas o inexistentes (Madriz y
Rodriguez, 2010).

e Nivel medio: este es el nivel que hace referencia a una percepcion neutra por parte
del individuo con respecto a las iniciativas de la empresa para mejorar la calidad de
vida laboral de sus trabajadores, es decir, que el trabajador considera que estas
acciones implementadas satisfacen medianamente sus necesidades (Madriz y
Rodriguez, 2010).

e Nivel alto: finalmente, este es el nivel que indica una percepcidon positiva con
respecto a las iniciativas para mejorar la calidad de vida laboral, en otras palabras,
se siente a gusto en la empresa a la que pertenece y disfruta de un alto nivel de
bienestar (Madriz y Rodriguez, 2010).

Tabla 8. Niveles de calidad de vida laboral — Escala de interpretacion (Tomado de Madriz y Rodriguez, 2010.

P57)
NVEES Intervalos
Bajo 1-2,33
Medio 2,34 - 3,67
Alto 3,68-5
3,00
2,50 203 203 22
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

B Nivel de Remuneracion M Seguridad y Bienestar
B Capacidades humanas ™ Progreso y Estabilidad
W Integracion social M Balance Vida Trabajo

B Significado social M Total
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Grdfico 6. Distribucion de las medias por dimension de la variable calidad de vida laboral

Tal como se puede observar en el grafico 6, el total de la muestra obtuvo un nivel
total de calidad de vida laboral de 2.11, es decir, estd ubicado en el nivel bajo, esto quiere
decir que los trabajadores de la empresa licorera sienten que las acciones e iniciativas
destinadas a mejorar su calidad de vida laboral son pocas o inexistentes y no satisfacen sus
necesidades. Ahora bien, si se considera su desviacion estdndar (Std=0.43) se puede decir

que no hay mucha variacién entre los trabajadores y sus respuestas son bastante uniformes.

Por otro lado, al analizar la asimetria se puede decir que esta muestra tiene una
distribucién asimétrica hacia la izquierda, ya que resulto -0.25, lo que quiere decir que los
valores bajos arrastran la media hacia la izquierda. Por ultimo, con respecto a la curtosis, la
misma indica que la distribucion de los datos es platicartica ya que resulté -0.52, es decir,
la curva tiene una forma aplastada y achatada, indicando que la concentracion de los datos

se encuentra mas hacia los extremos que en la zona central.

Ahora bien, analizando cada una de las dimensiones por separado, comenzando con
el nivel de remuneracion, se puede observar en la grafica 6, la media de esta dimension es
de 2,51 lo que ubica a los trabajadores en el nivel medio de calidad de vida laboral y, a la
vez, la convierte en la dimension mas alta de la variable calidad de vida laboral; esto
permite decir que los trabajadores tienen una percepcion neutra acerca de las medidas de
remuneracion que realiza la empresa con el fin de mejorar sus condiciones, en otras
palabras, sus necesidades no son satisfechas con las politicas de compensacion. Si se
analiza la desviacion estandar, esta resulté de 0.71, lo que quiere decir que no hay muchos

trabajadores por encima o por debajo de la mediana (2.50).
Analizando ahora la asimetria y la curtosis de la dimension, la primera mencionada

resulté 0.21 lo que quiere decir que es una distribucion asimétrica positiva por lo que los

valores altos arrastran la media hacia la derecha. Por otro lado, la curtosis es de -0.17 lo que
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hace referencia a que es una distribucion platicurtica en donde los datos estan concentrados

en los extremos.

Pasando ahora a la segunda dimension, condiciones de seguridad y bienestar, la
media de esta es de 2.03 lo que hace que los trabajadores se ubiquen en el nivel bajo de
calidad de vida laboral, esto quiere decir que los individuos tienen una percepcion negativa
de las iniciativas tomadas por la organizacién para mejorar y satisfacer sus necesidades. Lo
que quiere decir que la totalidad de los individuos perciben negativamente las medidas
implementadas por la organizacion para evitar los riesgos laborales. Ademas, tomando en
cuenta su desviacion estandar (Std=0.60) permite concluir que si bien existen trabajadores
por encima o por debajo de la mediana (2.13 puntos) la poblacion es relativamente

homogénea.

Asi mismo, al tomar en cuenta la asimetria, esta dimension arroja un -0.03 que se
interpreta como una distribucion asimétrica negativa, en donde los valores bajos de la
variable arrastran la media hacia la izquierda. Por otro lado, la curtosis es de -0.64 lo que se

traduce en una distribucion platicurtica.

Con respecto a la tercera dimensidn, se puede observar en la grafica 6 que la media
obtenida es de 2.03, tal como en la dimension anterior, en la escala de interpretacion esta
representa un nivel bajo percibido por los trabajadores en cuanto a las oportunidades para
usar y desarrollar capacidades humanas. Esto permite concluir que a pesar de que la
empresa puede tener iniciativas para fomentar oportunidades de desarrollo, estas no
satisfacen las necesidades de sus trabajadores, sino que, por el contrario, son percibidas
negativamente. Adicionalmente, la desviacidn estandar es de 0.46 lo que quiere decir que
no existen casi personas por encima o por debajo de la mediana y también se puede decir

que es una poblacion relativamente homogénea.

Analizando ahora la asimetria de esta dimension, se puede decir que es una
distribucién asimétrica hacia la izquierda ya que es de -0.33, lo que significa que los

valores bajos de la variable arrastran a la media. Por otro lado, en cuanto a la curtosis para
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esta dimension es de -0.54 lo que quiere decir que los datos arrojan una distribucion
platicdrtica en donde la curva tiene una forma achatada debido a que es en los extremos en

donde se encuentran la mayoria de los datos.

La cuarta dimension es oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el
trabajo, esta obtuvo como media 2.22, lo que quiere decir que se ubica en el nivel bajo de la
escala de interpretacion. Este resultado permite decir que los sujetos tienen una percepcién
negativa de las iniciativas tomadas por la organizacion para mejorar y satisfaces las
necesidades de progreso continuo y estabilidad en el trabajo. Analizando entonces la
desviacion estandar, la cual resultd 0.53, lo que quiere decir que existen personas que estan
por debajo o por encima de la mediana, sin embargo, la distribucién podria considerarse

relativamente homogénea.

Con respecto a la asimetria de la distribucion, esta resulté de 0.01, la cual podria
considerarse que tiende a cero, lo que significa que es una distribucion simétrica o
ligeramente asimétrica hacia la izquierda. Analizando ahora la curtosis, esta es de -0.45 lo

que quiere decir que en esta dimension se tiene una distribucion platicdrtica.

Como se puede observar en el grafico 6, la quinta dimension se llama integracion
social en el trabajo de la organizacion, en esta el promedio obtenido es de 1,77 lo que la
convierte en la dimension con la puntuacion méas baja de la variable calidad de vida laboral.
En la escala de interpretacion se ubica en el nivel bajo, lo que quiere decir que los sujetos
perciben negativamente las actividades y medidas implementadas con el objetivo de
fomentar y reforzar el trabajo en equipo y el compafierismo. Evaluando la desviacion
estandar la cual resulté 0.45, convirtiéndose asi en la mas baja con respecto a las demas
dimensiones, se puede concluir que es la dimension en donde la distribucion es mas

homogénea y no hay casi personas por encima o por debajo de la mediana.

Ahora bien, si se observa la asimetria obtenida la misma es de -0.15, lo que quiere
decir que es asimétrica hacia la izquierda, mientras que la curtosis es de -1.05, siendo asi la

curtosis mas baja entre todas las dimensiones; demostrando que la distribucién es
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platicirtica y la mayoria de los datos se encuentran concentrados en los extremos por lo que

la forma de la curva es achatada.

La pendltima dimensién se puede apreciar también, en el grafico 6, como la media
de balance entre trabajo y vida privada es de 2.35 lo que la ubica en el nivel medio de la
escala de interpretacion. Esto quiere decir que los sujetos tienen una percepcidn neutra con
respecto a las medidas y/o politicas que la empresa implementa para satisfaces las
necesidades de equilibrar la vida personal con la vida laboral. Si se toma en consideracién
también la desviacion estandar (Std=0.5) se puede decir que existen personas por encima

y/o por debajo de la mediana (2.25).

Asi mismo, la asimetria de esta dimension es de 0.72, lo que quiere decir que existe
una distribucion asimétrica a la derecha o positiva, en donde los valores altos de la variable
arrastran la media hacia la derecha, Por otro lado, en cuanto a la curtosis de la dimensién, la

misma resulté 0.66 lo que se traduce en que es una distribucion platicurtica.

Finalmente, en la grafica 6 se observa también la dimension llamada significado
social de la actividad y de la vida laboral del empleado, la cual tiene como media una
puntuacion de 1.87; esto la ubica en el nivel bajo de la escala de interpretacion, lo que
quiere decir que los trabajadores que participaron en el estudio perciben de manera negativa
las iniciativas y acciones ejecutadas por la organizacién en cuanto al cuidado del medio
ambiente, la responsabilidad social empresarial y la comercializacion responsable. Al tomar
en cuenta la desviacion estandar (Std=0.53), se puede decir que existen personas por
encima o por debajo de la mediana (1.81) sin embargo, la distribucion sigue siendo

relativamente homogénea.

IV. Resultados de las variables Clima Organizacional y Calidad de vida laboral en
funcion a los datos sociodemogréaficos

Con la finalidad de realizar un estudio con mayor profundidad del comportamiento

de los individuos que participaron en el estudio, se procedié a analizar cada variable en
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funcién a alguna de las caracteristicas sociodemograficas y esto permitié obtener diferentes
resultados con mayor detalle que agregan valor a la investigacion y permiten tener un mejor

entendimiento.

a. Distribucion de clima organizacional por sexo
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Grdfico 7. Medias de clima organizacional por género

Al analizar el grafico de la distribucién de clima organizacional por sexo, la media
obtenida por las mujeres fue de 6.98 este resultado las ubica por debajo de la media global
de clima organizacional (7.04). Con respecto a los hombres la media obtenida fue de 7.12,
por lo tanto, los hombres se encuentran por encima de la media global. Tomando en cuenta
la desviacion estandar del sexo femenino (Std= 0.96) esta presenta una baja variacion de
respuesta, sin embargo, es mayor que la desviacion estandar global de clima organizacional
(Std= 0.89). De igual manera, el sexo masculino obtuvo una desviacién estandar (Std=
0.81), presentando poca variacion de respuesta y encontrandose por debajo de la desviacion
estandar global. Tanto el sexo femenino como el masculino arrojaron resultados con una
variacion de respuesta, se podria decir que ambos resultados son heterogéneos. Es decir que

la percepcién del Clima Organizacional es mas positiva en los hombres que en las mujeres.
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Clima Organizacional

24-29 30-35 36-41 42-47 48-53

afnos anos anos anos anos

Femenino 8,56 6,87 6,95 6,94 7,34 6,61

Masculino 7,11 7,01 6,83 7,41 7,45 6,61

Tabla 9. Distribucion de medias de clima organizacional por sexo y edad

En la tabla de clima organizacional observada anteriormente se evidencian las
medias obtenidas en la variable clima organizacional de acuerdo al sexo y la edad. Ahora
bien, el nivel mas elevado de clima organizacional lo tienen las mujeres que se encuentran
en edades comprendidas entre 18 y 23 afios, arrojando una media obtenida de 8.56. Por lo
tanto, las mujeres que presentan las edades sefialadas anteriormente, manifiestan percibir un
clima organizacional aceptable en la organizacién. Por el contrario, las mujeres con el
puntaje mas bajo se encuentran en edades comprendidas entre los 48 y 53 afios, sefialando

tener una percepcién de un clima organizacional no tan favorable.

Al observar a los hombres, se evidencia que los que obtuvieron un nivel mas
elevado de clima organizacional se encuentran agrupados en edades comprendidas entre
42-47 anos, obteniendo una media de 7.45, mientras que los hombres con puntaje mas bajo,
al igual que las mujeres, se encuentran en edades comprendidas entre 48 y 53 afios,

manifestando que la organizacion presenta un clima organizacional desfavorable.
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b. Distribucion del nivel de clima organizacional por la edad
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Grdfico 8. Distribucion de las medias de clima organizacional por edad

Como se observa en el grafico 8, el nivel de clima organizacional obtenido por los
sujetos que formaron parte del estudio, evidencia que la media mas alta (7.60) la obtuvieron
los sujetos que se encuentran en edades entre 18 y 23 afios, ubicandolos por encima de la
media global (7.04) se podria decir que estos sujetos son los que perciben un nivel mas
elevado de clima organizacional en la empresa, es decir, tienen percepciones del ambiente
organizacional mas elevadas. Tomando en cuenta la desviacion estandar la cual fue de
(Std= 0.84). Se puede decir que es una poblacion homogénea, ya que no presenta una
variacion de respuestas elevada, es decir, existen pocos valores que se encuentren

agrupados por encima o por debajo de la mediana.

Por otra parte, el nivel de clima organizacional mas bajo, se encuentra en las
personas con edades comprendidas entre 48 y 53 afios, obteniendo una media de 6.61,
ubicandolos por debajo de la media global. En cuanto a la desviacion estandar (Std= 0.83)
indica poca variacién de respuesta de los sujetos. Estos resultados manifiestan que los

sujetos que tienen entre 48 y 53 afos, perciben un clima organizacional desfavorable.
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c. Distribucion de clima organizacional por cargo
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Grdfico 9. Distribucion de clima organizacional por cargo

En el presente grafico se observa que el cargo de analista, es el que percibe un nivel
de clima organizacional méas alto con una media obtenida de 7.41, por lo tanto, se
encuentran por encima de la media global obtenida (7.04), esto evidencia que los cargos
que se encuentran en la base de organizacion, perciben un ambiente laboral favorable, con
respecto a los valores y la cultura de la organizacion y al analizar la desviacidn estandar de
(Std= 0.86) se concluye que existe un poco variacion de respuesta, es decir, el patron de

respuesta de estos sujetos es homogeéneo.

Por otro lado, el cargo con el nivel mas bajo de clima organizacional es el de
asistente, obteniendo una media de 5.89, encontrandose por debajo de la media global
(7.04), esto quiere decir que el ambiente laboral percibido no es favorable ni satisfactorio

para este grupo de sujetos.
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d. Distribucion del nivel de clima organizacional por estado civil
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Grdfico 10. Distribucion de las medias de clima organizacional por el estado civil

En el grafico anterior de distribucion del nivel de clima organizacional por estado
civil, se observa que el promedio més alto con respecto al clima organizacional es el estado
civil denominado como divorciado, con una media obtenida de 7.67, ubicandolos por
encima de la media global (7.04). Por otro lado, la poblacién que obtuvo el nivel de clima
organizacional menor es la poblacion denominada soltero, con una media de 7.01,
encontrandose por debajo de la media global antes mencionada. En base a estos resultados,
se puede inferir que los sujetos que estan divorciados perciben un ambiente laboral
satisfactorio, al contrario de los solteros que manifiestan percibir un ambiente laboral no tan

favorable.
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e. Distribucion del nivel de Calidad de vida laboral por sexo
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Grdfico 11. Distribucion de las medias de calidad de vida laboral por el género

Tal como deja evidenciar el grafico 11, la media obtenida por las mujeres es de
2.16, lo que las ubica en el nivel bajo de la escala de interpretacion. Sin embargo, este valor
estd por encima de la media global (2.11). Por otro lado, en el caso de los hombres, su
media de calidad de vida es de 2.05 lo que los ubica en el nivel bajo de calidad de vida

igualmente, pero con la diferencia de que ellos estan por debajo de la media global.

Ahora bien, evaluando la desviacion estandar del sexo femenino (Std=0.46) se
puede decir que no existié gran variacion en las respuestas, sin embargo, esta es superior a
la desviacion estandar global (Std=0.43), por lo que se puede decir que existen mujeres con
niveles de calidad de vida por encima y por debajo de la mediana (2.20 puntos); asi mismo
en el caso del sexo masculino se tiene como resultado de la desviacion estandar 0.39, esto
indica que las respuestas fueron bastante uniformes, ademas se ubica por debajo de la
desviacion estandar total. En general, tanto en el sexo femenino como en el masculino, las
desviaciones indican cierta dispersion en las respuestas, sin embargo, es una muestra que

tiende a lo heterogéneo.
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Tabla 10. Distribucion de las medias de calidad de vida laboral por género y edad

Calidad de Vida Laboral
18-23 afios 24-29 afios 30-35 afios 36-41 afios 42-47 afos 48-53 afos

Femenino
Masculino

Por otro lado, en la tabla 10 se pueden observar las medias obtenidas de la variable
calidad de vida laboral por edad y sexo. Analizando, se tiene que el nivel mas alto de
calidad de vida laboral lo tienen las mujeres que tienen entre 18 y 23 afios, con una media
de 2.82 lo que las sitUa en la escala de interpretacion en el nivel medio, es decir, tienen una
percepcion neutra con respecto a las medidas e iniciativas que tiene la empresa para
mejorar la calidad de vida laboral; mientras el resultado méas bajo para las mujeres es el de
las edades entre 30 y 35 afios (1.99 puntos), lo que las ubica en el nivel bajo de la escala de
interpretacion. Asi mismo, en el caso de los hombres, se tiene que el nivel méas alto lo
alcanzaron los hombres entre 18 y 23 afios con una media de 2.4 mientras que el méas bajo
(1.63) lo alcanzaron los hombres entre 24 y 29 afios. Esto, al igual que en el caso de las
mujeres, se interpreta como que, en el primer caso, los caballeros se encuentran en nivel
medio de la escala de interpretacion, mientras que en el segundo caso se encuentran en el
nivel bajo, lo que quiere decir que estos Ultimos tienen una percepcion negativa de las
iniciativas por parte de la empresa para mejorar la calidad de vida laboral y satisfacer sus

necesidades.

f. Distribucién del nivel de calidad de vida laboral por edad
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Grdfico 12. Distribucion de las medias de calidad de vida laboral por las edades.
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Como se detalla en el grafico 12, al analizar el nivel de vida laboral por la edad de
los sujetos se obtiene que la media mas alta (2.61) la obtuvieron los sujetos cuyas edades
comprenden entre los 18 y los 23 afios; esto los ubica por encima de la media global (2.11)
y adicional, con respecto a la escala de interpretacion, se encuentran en el nivel medio, es
decir, tienen una percepcidn neutra con respecto a las iniciativas que se llevan a cabo en la
organizacion para mejorar la calidad de vida laboral y satisfacer sus necesidades, en otras
palabras, se puede decir también que los individuos aceptan que existe cierto esfuerzo por
parte de la organizacion pero reconocen también que existen areas de oportunidad que se
pueden atacar. Tomando en cuenta su desviacion estandar (Std=0.30) se puede decir que es
una poblacion bastante homogénea, en la cual son pocos los valores que se encuentran por

encima y por debajo de la mediana.

Por otro lado, al analizar el rango de edad con el nivel de calidad de vida mas bajo,
se puede observar en el grafico 12 que se encuentra en los sujetos entre los 48 y 53 afios ya
que su media es de 1.93, lo que los ubica en el nivel bajo de la escala de interpretacion y se
traduce en que perciben negativamente las iniciativas y/o politicas que implementa la
organizacion para satisfacer sus necesidades y mejorar la calidad de vida laboral. Si se toma
en consideracion la desviacion estandar, entonces, se puede afadir que dado que la misma

resultd 0.36, entonces esta distribucion de datos tiende a ser homogénea.

g. Distribucion de calidad de vida laboral por cargo
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Grdfico 13. Distribucion de las medias de calidad de vida por el cargo
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En la gréafica 13, se puede observar como el cargo de analista es el que posee
el mayor nivel de calidad de vida laboral con una media de 2.47, ubicandose asi en
el nivel neutro de la escala de interpretacion; lo que quiere decir que, a pesar de que
si notan el esfuerzo por parte de la organizacion para mejorar la calidad de vida
laboral y satisfacer sus necesidades, aun existen areas de oportunidad para mejorar.
Ademas, si se toma en cuenta que su media esti por encima de la global (2.11
puntos), entonces se puede afirmar que estos individuos disfrutan de un alto nivel

para esta variable.

Por otro lado, el cargo con menor nivel es el de asistente, el cual obtuvo una
media de 1.46, ubicandolo asi en el nivel bajo de la escala de interpretacion. Esto
quiere decir que su percepcion con respecto a la calidad de vida del trabajo es

completamente negativa y no satisface sus necesidades.

h. Distribucion del nivel de calidad de vida laboral por estado civil
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Grdfico 14. Distribucion de las medias de calidad de vida por el estado civil

En el gréafico 14 se encuentra la distribucion del nivel de calidad de vida laboral por
el estado civil de los sujetos encuestados. En esta es facil observar que el promedio mas

alto lo obtuvo la poblacion divorciada con una media de calidad de vida laboral de 2.52,
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esto se ubica en el nivel medio de la escala de interpretacion y quiere decir entonces que
perciben cierto esfuerzo por parte de la empresa para aumentar el nivel de calidad de vida,
pero de igual manera no satisface por completo sus necesidades. Por otro lado, el nivel mas
bajo lo obtuvo la poblacion casada, con una media de 2.06, este valor se encuentra por
debajo de la media global lo que se traduce en que las personas casadas perciben
negativamente las iniciativas de la empresa para satisfacer sus necesidades. Asi mismo, las
personas solteras y las que viven en concubinato tienen un nivel medio el cual les da una
postura neutral ante las iniciativas que tiene la empresa, es decir, sus necesidades son

parcialmente satisfechas.

V.  Anadlisis de correlacion de las variables Clima Organizacional y Calidad de Vida
Laboral

Uno de los objetivos del presente estudio era estudiar la correlacion entre las
variables clima organizacional y calidad de vida laboral. Para lograr dicho objetivo, fue
necesario llevar a cabo un estudio de tipo correlacional que, segin Mondragén (2014, p.
99) es el que “expresa el grado de asociacion entre dos variables”. Asi mismo, existen
diferentes tipos de correlaciones segun el sentido de la relacion, entre ellas estan la lineal, la

directa, la inversa, la funcional y la nula (Mondragén, 2014).

Si bien existen diferentes coeficientes de correlacion para poder realizar el tipo de
estudio mencionado, la utilizaciébn o no de los coeficientes va a depender del tipo de
variables que estén dentro del estudio. Para el caso de la presente investigacion, se utilizo el
coeficiente de Pearson, este es “una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos
variables medidas en un nivel por intervalos o de razon” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014. p 304). Este coeficiente puede variar desde -1 hasta +1, en donde el signo va a hacer
referencia a la direccion de la correlacion, mientras que el valor numérico, hace referencia a
la magnitud (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014); sabiendo esto se puede decir

entonces que:
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Relacién

Relacion

Correlacion negativa Correlacion positiva
1,00 perfecta +0,10 muy débil
10,90 Correlacion negativa muy 40,25 Correlacpn_ positiva
fuerte débil
Correlacion negativa Correlacion positiva
0,75 considerable +0,50 media
050 Correlamon_negatlva 40,75 Correlac_lon positiva
media considerable
Correlacion negativa Correlacion positiva
0,25 débil +0,90 muy fuerte
010 Correlacmn,ne;gatlva muy +1,00 Correlacion positiva
débil perfecta
0,00 No existe correlacion
alguna

Tabla 11. Resultado del andlisis correlacional de Clima Organizacional y Calidad de Vida Laboral

Media de Calidad Medias
de Vida Laboral instrumento CO

Correlacion de
Media de Pearson
Calidad de Vida . .
L aboral Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Asi como se puede ver en la tabla 11, el coeficiente de correlacién de Pearson
resultdé 0.753, lo que en la escala de interpretacién la ubica en la categoria de una
correlacién positiva considerable. Este resultado puede ser interpretado como que, a mejor
percepcion del clima organizacional, mayor seré la percepcion de la calidad de vida laboral,

ya que esto ocurrié hasta en un 75.3% de los casos.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El presente estudio tuvo como objetivo general relacionar las variables clima
organizacional y calidad de vida laboral en los trabajadores de una empresa destiladora
durante el afio 2019 en Venezuela; esto con la finalidad de responder a la interrogante de la
investigacion, la cual expresa; ¢Existe relacion entre la calidad de vida laboral y el clima
organizacional en los trabajadores de una empresa destiladora? Asi mismo, busca también
identificar el nivel clima organizacional y el de calidad de vida laboral en cada una de sus

dimensiones.

La mayor limitante de la investigacion se encontro a la hora de recolectar los datos,
ya que para alcanzar la muestra de la poblacién se necesitaban 68 personas que
respondieran la encuesta y se logro llegar a 62, lo que quiere decir que existi6 mortalidad
de la muestra en un 8.82%. No obstante, al tener la participacion del 91.18% los resultados
obtenidos son significativos. Asi mismo, otra gran limitante fue el rechazo por parte de
RRHH con la opcion de permitir a las autoras ir hasta las oficinas a recolectar data
presencialmente. Para poder superar dicha limitacion se cont6é con el apoyo de uno de los
directores de la compafiia para buscar respuestas en los empleados. Con respecto a los
instrumentos utilizados en la investigacion cada uno de ellos fue elaborado por diferentes
autores los cuales formaron parte de los antecedentes del presente estudio; en el caso del
clima organizacional el cuestionario fue realizado por Hernandez (2010) mientras que en el

caso de calidad de vida laboral, fue elaborado por Madriz y Rodriguez (2010).

Con respecto al objetivo especifico que indica identificar el nivel de clima

organizacional existente en los trabajadores de una empresa destiladora durante el afio 2019
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en Venezuela, los resultados obtenidos muestran que los trabajadores de la empresa que
formé parte de este estudio, en la actualidad, no tienen un alto nivel de clima
organizacional, sino que, por el contrario, poseen un bajo nivel del mismo. Esta afirmacién
se encuentra fundamentada en los analisis respectivos de cada una de las dimensiones que

constituyen la variable.

Ahora bien, el profesor Dario Rodriguez (2004), hace hincapié en que el clima
organizacional estd ligado a diversos factores, como, por ejemplo, la sensacién de un
ambiente grato o incomodo en la organizacion, reconocimiento social por el trabajo
realizado, entre otros. Al observar los resultados obtenidos en las dimensiones de sentido de
pertenencia, entorno social y motivacion; se evidencia que tal como lo dice Rodriguez
(2004) es de suma importancia tener iniciativas y crear espacios para el reconocimiento de
los empleados, asi como espacios para la integracion de los mismos y ademas velar porque
el entorno laboral sea el adecuado; ya que las medias de dichas dimensiones son

consideradas como unas de las mas bajas.

Por otro lado Rodriguez (2004) menciona a Likert (1968) quien da a conocer cuatro
(4) tipos de sistemas organizacionales en donde cada uno se caracteriza por un tipo de
clima en especifico. Con esto en mente y considerando los resultados obtenidos, se puede
decir que el sistema que existe en la empresa que participé en el estudio es el sistema I,
conocido también como paternalista. Este sistema se caracteriza por tener relaciones de
confianza condescendientes, pero enmarcadas en una flexibilidad relativa; en este tipo de
sistema el clima es cerrado y existe poca flexibilidad y por esto es percibido como
desfavorable. Esto se evidencia en las dimensiones de comunicacion y liderazgo, que si

bien no son las dimensiones con las medias mas bajas, estdn muy cerca de la media global.

El mismo autor mencionado anteriormente afirma que un trabajador que participa
en la toma de decisiones tendrd una mejor percepcion del clima organizacional, esto se ve
reflejado en la dimension de liderazgo ya que su media fue superior a la global, por lo que
las autoras del presente estudio estan de acuerdo con lo afirmado por Rodriguez (2004) y

con su propuesta de la piramide de necesidades y esquemas organizacionales. Por otro lado,
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con respecto al liderazgo, Ganga y Navarrete (2013) sefialan diferentes enfoques de
liderazgo, entre los cuales, debido a los resultados obtenidos en la dimension de liderazgo,
se considera que el enfoque correspondiente a la empresa participante es el enfoque
humanista, en donde el liderazgo esté orientado hacia las personas ya que proviene de ellas
mismas. Sabiendo lo antes expuesto, se toma en consideracion el estilo de liderazgo
participativo propuesto por Carrion (2007), para que asi se aumente el compromiso de los
trabajadores.

Por otro lado, con respecto a la comunicacion, Robbins y Judge (2009) hace
referencia a diferentes tipos de direccion en la comunicacion, los resultados obtenidos
sefialan que la comunicacion en la organizacion es aceptable, por lo tanto, el tipo de
direccion en esta investigacion es la comunicacion hacia abajo, esta se desarrolla en los
niveles superiores de las organizaciones hacia los niveles inferiores. Los trabajadores de
esta empresa destiladora, manifestaron percibir una comunicacion aceptable, ya que,

pueden comunicar sus ideas e inquietudes con rapidez y facilidad ante sus supervisores.

Ahora bien, el clima organizacional estd constituido por diversos factores y
dimensiones, es importante sefialar que los empleados llevan consigo distintas
caracteristicas que al momento de formar parte de una organizacion las reflejan en la
misma. Tal como sefialan los autores mencionados anteriormente, identificar y analizar de
manera exhaustiva el clima organizacional en las empresas es de vital importancia, ya que,
permite saber cuales son las medidas que ésta puede implementar para aumentar su nivel de

clima organizacional y de esta forma aumentar la productividad de las personas.

Por otro lado, otro de los objetivos especificos de la presente investigacion hace
referencia a identificar el nivel de calidad de vida de los trabajadores de la empresa
destiladora en Venezuela durante el presente afio. Con esto en mente, al analizar la variable
dependiente calidad de vida laboral, se puede decir que, asi como en el caso de clima
organizacional, la calidad de vida laboral de los trabajadores evaluados no es la mas idénea.

Esto se basa en que en la escala de interpretacion se ubican en el nivel medio.
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Este resultado debe ser considerado por la empresa, debido que esta variable tiene
un alto impacto en la productividad de la organizacién, asi mismo lo afirma Molina, Pérez,
Lizarraga y Larranaga (2018) en su articulo titulado “analisis de calidad de vida laboral y
competitividad en empresas de servicios turisticos”. No obstante, la calidad de vida laboral
también influye en la rotacion del personal, a lo que Cruz (2018) comenta que “las
organizaciones que ofrecen una mejor calidad de vida laboral tienen mas influencia en la

contratacion y la retencion de su valiosa fuerza laboral” (p. 11).

Ahora bien, teniendo como base las dimensiones que forman parte de dicha
variable, se debe mencionar que la calidad de vida laboral es importante tanto para los
trabajadores como para la organizacion, ya que, esta ayudara a mantener un clima
organizacional adecuado, de esta manera tanto la produccion como las relaciones laborales

estaran en sintonia, logrando que los objetivos y metas se puedan cumplir a cabalidad.

Analizando entonces, una de las dimensiones de calidad de vida laboral que arrojé
un mayor resultado fue el nivel de remuneracién, de acuerdo a Garcia (2007) esta
dimension hace referencia a un nivel suficiente de ingresos para poder mantener un
estandar social estable el cual permita vivir; por lo tanto, los trabajadores manifiestan
percibir una remuneracion que permite mantener un estilo de vida aceptable. Sin embargo,
la organizacion debe tener cuidado ya que a pesar de ser la dimension con la media mas
alta, al ubicarla en la escala de interpretacion, esta se encuentra en el nivel medio, por lo
que si no se toma en consideracion alguna mejora en un futuro cercano, los trabajadores

podrian empezar a percibirla de manera negativa.

Por otro lado, Segurado y Agull6 (2002) plantean que la calidad de vida laboral se
debe enfocar en la organizacion incluyendo la participacién de los trabajadores, la toma de
decisiones y la implicacion de estos en la dindmica del sistema de la organizacion, tomando
en cuenta las condiciones laborales y los aspectos estructurales. Al observar los resultados
obtenidos en la dimension condiciones de seguridad laboral, los trabajadores manifestaron

no sentirse totalmente seguros en la organizacion teniendo una percepcion negativa con
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respecto a las iniciativas que presenta la organizacion para manejar y satisfacer las

necesidades de los que forman parte de la misma.

Ahora bien, los resultados obtenidos en la dimension oportunidades para usar y
desarrollar capacidades humanas, sefialan un nivel bajo percibido por los trabajadores, es
decir, las iniciativas que esta implementando la empresa en cuanto al crecimiento
profesional de los trabajadores, no esta logrando satisfacer sus necesidades, esto permite
seguir la linea de Bustamante (2003) quien hace énfasis en que las organizaciones deben
tomar en cuenta no solo las caracteristicas individuales de los trabajadores, si no la
actuacion de estas caracteristicas junto con las organizacionales, es decir, que en medida en
que los colaboradores se desarrollen, la empresa va a crecer con ellos. Esto es de suma

importancia, ya que tal como lo indica Parra y Rodriguez (2015)

las empresas deben concentrarse en aquellas competencias claves donde pueden
distinguirse de las demas; tales competencias son un modelo que permite alinear el
capital intelectual de una organizacién con su estrategia de negocios al facilitar
simultdneamente el desarrollo profesional de las personas. (p. 132)

En esta misma linea de pensamiento entra entonces la psicologia positiva, en donde
se estudia el bienestar psicoldgico, el cual se refiere al bienestar subjetivo una vez fue
experimentado, tomando esto en consideracion, la empresa estudiada debe tomar medidas
ya gue no esta consona con lo sugerido por Gonzéalez (2004), es decir, la calidad de vida se
encuentra en un nivel medio en el cual los trabajadores tienen mas emociones
desagradables por lo que su compromiso se ve disminuido y adicional, no estan satisfechos
del todo.

93



CAPITULO VII
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La presente investigacion plante6 como objetivo general relacionar las variables clima
organizacional y calidad de vida laboral en los trabajadores de una empresa destiladora
durante el afio 2019 en Venezuela.

Asi mismo, el ultimo de los objetivos especificos de la presente investigacion indica
realizar una correlacion entre las variables clima organizacional y calidad de vida laboral, esto
con la finalidad de poder responder a la hipdtesis y a la interrogante del estudio. Como puede
observarse en el analisis de resultados, dicha correlacion resultd positiva y considerable, lo
que quiere decir que se acepta la hipotesis nula en donde se dice que existe relacion entre las
variables clima organizacional y calidad de vida laboral. Este resultado permite afirmar que no
son solo factores como sentido de pertenencia, relaciones y comunicacion los que impactan
directamente en el clima organizacional sino que también entra en juego la calidad de vida

laboral.

Adicionalmente, al analizar y procesar los datos recolectados, se puede concluir lo

siguiente:

e El nivel mas alto obtenido en las dimensiones de clima organizacional se observo en la
dimension integracion, la cual obtuvo una media de 11.66 ubicando a los empleados en
un nivel por encima de la media total obtenida (7.04) Sefialando que los trabajadores
que pertenecen a la empresa estudiada, sefialan presentar un nivel de integracion alto,
es decir, los niveles de cohesién y de grado de armonia son considerados como
adecuados y satisfactorios.

e El nivel mas bajo, obtenido en las dimensiones de clima organizacional se evidencio en

la dimension compensacién, esta obtuvo una media de 2.33, ubicandola muy por
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debajo de la media total (7.04), por lo tanto, los empleados presentan una baja
satisfaccion con respecto al sistema de remuneracion que perciben actualmente por
parte de la organizacion.

El nivel de clima organizacional mas bajo fue el de las mujeres, estas obtuvieron una
media de 6.98, ubicandolas por debajo de la media global (7.04), mientras que los
hombres arrojaron una media de 7.12, ubicandolos por encima de la media global,
ambos tuvieron una variacion de respuesta considerable, siendo sus resultados un tanto
heterogéneos.

El nivel de clima organizacional mas elevado se obtuvo en las mujeres que tienen
edades comprendidas entre 18 y 23 afios con una media obtenida de 8.56, estas
perciben un ambiente laboral favorable, mientras que las mujeres entre 48 y 53 afios
presentan una percepcion de clima organizacional méas desfavorable.

El nivel mas elevado de clima organizacional se encontré en los hombres con edades
comprendidas entre 42-47 afos, obteniendo una media de 7.45, mientras que los
hombres con puntaje mas bajo tambien al igual que las mujeres se encontraron en
edades comprendidas entre 48 y 53 afios, manifestando asi que la organizacion
presenta un clima organizacional desfavorable.

En cuanto al nivel mas alto de clima organizacional con respecto al nivel jerarquico
los analistas percibieron un clima organizacional con una media de 7.41, por lo tanto,
se encuentran por encima de la media global obtenida (7.04), es decir, los cargos bases
de la empresa, manifestaron percibir un ambiente laboral acorde y favorable.

En cuanto al nivel méas bajo de clima organizacional con respecto al nivel jerarquico se
obtuvo en el cargo de asistentes, este arrojé una media de 5.89, encontrandose muy por
debajo de la media global (7.04) esto quiere decir que el ambiente laboral percibido en
la organizacion no es favorable ni satisfactorio para este grupo de trabajadores.

El nivel de clima organizacional con un promedio mas alto con respecto a la variable
estado civil, se encontr6 en los divorciados, obteniendo una media de 7.67,
ubicandolos por encima de la media global (7.04) mientras que los que obtuvieron un
nivel menor de clima fueron los solteros con una media de 7.01, encontrandose por

debajo de la media global mencionada anteriormente. Por lo tanto, los sujetos que
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estan divorciados perciben un ambiente laboral satisfactorio, al contrario de los
solteros que manifestaron percibir un ambiente laboral no tan favorable.

Con respecto a la variable dependiente calidad de vida laboral, el nivel de
remuneracion obtuvo una media de 2.51, ubicando a los empleados en un nivel medio
de calidad de vida laboral, convirtiendo a esta dimension en la mas alta. Por lo tanto,
los trabajadores de esta empresa destiladora, presentan una percepcion neutra con
respecto a las medidas de remuneracion actuales, es decir, las necesidades no son
satisfechas con las herramientas y politicas que se implementan, esto va acorde con lo
resultante en el instrumento de clima en donde esta es la mas baja.

El nivel mas bajo de calidad de vida laboral, se obtuvo en la dimension integracion
social, esta obtuvo una media de 1.77, por lo tanto, los trabajadores perciben
negativamente las actividades implementadas en la organizacién con el objetivo de
fomentar y reforzar el trabajo en equipo y el compafierismo.

El nivel de calidad de vida laboral obtenido por las mujeres fue de 2.16 ubicandolas de
acuerdo a la escala de interpretacion en un nivel bajo, aunque este puntaje se
encuentra por encima de la media global obtenida (2.11). Mientras que los hombres
obtuvieron una media de 2.05 y esto los ubica también en un nivel bajo de calidad de
vida laboral, con la diferencia de que estos si se encuentran por debajo de la media
global.

El nivel mas alto de calidad de vida laboral obtenido por las mujeres fue en edades
percibidas entre 18 y 23 afios, obteniendo una media de 2.82 mientras que el méas bajo
para las mujeres fue de las edades entre los 30 y 35 afios con una media de 1.99,
agrupandolas en un nivel bajo de calidad de vida laboral.

El nivel mas alto de calidad de vida laboral obtenido por los hombres fue de 2.4 y
estos se encuentras entre los 18 y 23 afios de edad, no obstante el mas bajo fue de 1.63
para los caballeros entre 24 y 29 afios. Por lo tanto, los hombres se encuentran en el
nivel medio de la escala interpretaciéon y en el segundo caso, manifiestan una
percepcion negativa de la calidad de vida laboral.

Con respecto al nivel jerarquico el cargo de analista percibié un mayor nivel de calidad
de vida laboral con una media de 2.47, manifestando un nivel neutro en la escala de

interpretacion de dicha variable. Es decir, los trabajadores pueden notar el esfuerzo y
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sacrificio que hace la organizacion para mejorar y mantener su calidad de vida laboral,
sin embargo, existen diversas areas que pueden ser mejoradas.

o Finalmente el cargo con el nivel mas bajo de calidad de vida laboral fue el de asistente,
obteniendo una media de 1.46, por lo tanto, se encontr6é en el nivel més bajo de la
escala. Estos sujetos, tienen una percepcion negativa e insatisfactoria con respecto a la

calidad de vida laboral.

En general, se puede decir que los resultados obtenidos en la presente investigacion,
permitieron evaluar la relacion existente entre el clima organizacional y la calidad de vida
laboral. Analizando los resultados, se ve claramente como dicha relacion es directa y por ende
la calidad de vida laboral que perciban los empleados de las empresa se va a ver influenciado

por el clima organizacional en el que estén inmersos.

Recomendaciones

Para futuras investigaciones:

Considerar repetir el estudio en otra empresa que pertenezca al mismo mercado con la

finalidad de saber si se repite el comportamiento de las variables estudiadas.

e Desarrollar estudios en donde se busque correlacionar la calidad de vida laboral con
una variable diferente a clima organizacional para entender cuéles son los factores en
los que la calidad de vida laboral tiene efecto.

e Buscar una organizacion que permita realizar una investigacion de este tipo en la
planta para evaluar el comportamiento de las variables en un ambiente de manufactura.

e Realizar el mismo estudio en empresas de diferentes mercados para analizar si se tiene

el mismo resultado.

Para la empresa sujeta a este estudio:

e Tomar en consideracion los resultados obtenidos en la presente investigacion para

utilizarlo como base para la realizacion de un estudio en el que participen todos los
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empleados de la empresa, del corporativo y de la planta, para asi tener el resultado total
y tomar medidas para mejorar el clima organizacional y la calidad de vida laboral de
los trabajadores.

Dividir a la poblacién de trabajadores en diferentes grupos de trabajo en donde se
lleven a cabo lluvias de ideas que podrian ser implementadas para mejorar el clima
organizacional y calidad de vida laboral y cerrar la brecha que existe en la actualidad.
Tomar medidas e implementar politicas que se centren en el mejoramiento del clima
organizacional y calidad de vida laboral, por ejemplo, mejorar la compensacion no
salarial.

Tomando como base los resultados de esta investigacion o de la investigacion realizada
con toda la poblacion, es necesario hacer una medicién luego de implementar las
politicas y/o iniciativas para asi asegurar que se estan tomando las decisiones correctas

y en caso de que no sea asi, corregir.
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