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Resumen

La presente investigacion estuvo orientado a Analizar los Factores asociados
al clima organizacional del personal que labora en el Hotel Emperador, C.A.,
ubicado en Av. Miranda Valencia Edo. Carabobo, con el propésito de
determinar si existen fallas, como la falta de comunicacion del personal,
trabajo en equipo, conflictos entre las personas que lo integran, falta de
motivacion ni expectativa, y con ello que se generen niveles de tensién en el
clima y ambiente dentro de las instalaciones del hotel entre otros. La misma
se encontraba enmarcada en un estudio descriptivo de campo, cabe
destacar, que serd tomado como colectivo a investigar a los empleados que
laboran en el Hotel Emperador, representado por la totalidad de veinte (20)
empleados que representan el 100 por ciento de la poblacién, siendo esta un
muestra proporcional por ser una poblacion pequefa. A fin de analizar la
recoleccion de informacion para dar respuesta a los objetivos planteados, se
selecciond y se aplicé el cuestionario de 34 preguntas como instrumento de
recoleccion de datos con respuestas cerradas (dicotomica). Sus resultados
arrojaron que las condiciones actuales del clima organizacional no son las
Optimas, es decir, existe una la tendencia moderada de empleados que
manifiestan sentimientos con carecia de satisfaccion, por lo que se
recomienda fomentar un clima de tranquilidad y concordia, en donde se
puedan instaurar las relaciones adecuadas entre el personal, mediante la
implementacion de talleres, con la finalidad de educar a los integrantes para
gue internalicen la cultura organizacional social de una organizacion.

Palabras claves: factores y clima organizacional, motivacion y
comunicacion.
UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACUTAD DE CENClAS ECONOMCAS Y 1 e

ESTUDIOS SUPERIORES PARA GRADUADOS
Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales
Universidad de Carabobo
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MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

ASSOCIATED FACTORS ORGANIZATIONAL CLIMATE STAFF WORKING
AT THE EMPERADOR HOTEL, C.A., LOCATED AT AV.MIRANDA
VALENCIA EDO. CARABOBO.

Autora: Lcda. Yeneira Villafafie
Tutora: MSc. Mairy Cejas
Ano: 2015

Abstract

This research was aimed to analyze the factors associated with
organizational climate of the personnel working at the Hotel Emperador, CA,
located in Av. Miranda Valencia Edo. Carabobo, in order to determine whether
there are flaws, such as lack of staff communication, teamwork, conflict
between the people in it, lack of motivation or expectation, and thus that
voltage levels generated in climate and environment within the hotel premises
and others. It was framed in a descriptive field study, note, to be taken as a
group to investigate the employees working at the Emperador Hotel,
represented by all twenty (20) employees representing 100 percent of the
populatio. In order to analyze the collection of information to meet the
objectives, it was selected and the questionnaire of 34 questions was applied
as data collection instrument with closed answers (dichotomous). Their
results showed that the current conditions of the organizational climate are
not optimal, that is, there is a moderate trend of employees who express
feelings had no satisfaction, so it is recommended to foster a climate of peace
and harmony, where they can establish appropriate relationships between
staff, by implementing workshops in order to educate members to internalize
the social organizational culture of an organization.

Keywords: factors, organizational climate, motivation and communication.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema que ha tomado relevancia en la
actualidad para casi todas las organizaciones, ya que constituye uno de los
factores determinantes de los procesos organizativos, de gestién, cambio e
innovacion, adquiriendo ademas notabilidad por su repercusion inmediata,
tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide directamente en

la calidad del propio sistema, ambiente y productividad.

En efecto, el clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el
buen desempefio de una empresa asi como también un factor de influencia
en el comportamiento de quienes la integran, de tal manera, su conocimiento
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, lo que permite introducir cambios
programados en la estructura organizacional, en las conductas y satisfaccion

de los miembros.

Partiendo de la hipotesis de que un mejoramiento en el clima laboral por
iniciativa y acciones de la empresa, es decir por la implementacion de
politicas y practicas adecuadas de Recursos Humanos, incidira en una
mejora de la eficacia y eficiencia de la organizacién, un mejor manejo de los
recursos humanos, asi como también mayores oportunidades para que las

personas hagan de su trabajo una ocasion de dignificacion.

Resulta claro enfatizar, que las organizaciones publicas no dejan de
percibir los cambios como en las organizaciones privadas y que éstas deben
asumir planes estratégicos orientados a cultivar la integracion entre la

organizacion y sus miembros, fomentando la participacion y el incentivo a fin
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de mantener un clima organizacional 6ptimo, es por ello que los procesos de
cambios serian asumidos por sus miembros de forma positiva, reflejandose

asi en su comportamiento dentro de la organizacion.

Para tal fin, se intenta conocer las apreciaciones y el estimulo de las
personas frente a su trabajo, para determinar luego, el grado de satisfaccion
de los mismos y su incidencia en el clima laboral y como esto deriva en
situaciones de conflicto, bajas en la productividad, bajo rendimiento, rotacion,

ausentismos, estrés, entre otros.

De alli la importancia, del estudio sobre analizar los factores asociados
al clima organizacional del personal que labora en el Hotel Emperador, C.A.,
ubicado en Av. Miranda Valencia Edo. Carabobo, ya que permite conocer
como interactuan todos sus miembros, los factores que afectan y modifican
el ambiente general en comun, cuando se ven objeto de cambios a nivel

estructural, funcional, operativo y tecnolégico.

En este sentido, la presente investigacion buscO analizar factores
asociados al clima organizacional en el citado hotel, que genera servicios de
atencion publica a los ciudadanos y ciudadanas gue visitan sus instalaciones
y como impacta en el clima laboral de sus trabajadores. Para tal efecto y
mayor comprension de la tematica abordada, esta investigacion se estructuro

en cuatro Capitulos, a saber:
El Capitulo I, estd compuesto por el planteamiento del problema, el

objetivo general, los objetivos especificos y la justificacion de la

investigacion.
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En el Capitulo I, se parte de los antecedentes o estudios que preceden
a esta investigacion, asi como las bases tedricas que sustentan el desarrollo

de la tematica y por ultimo definicion de términos basicos.

En el Capitulo Ill se presentan los aspectos metodologicos, los cuales
contemplan la naturaleza y disefio de la investigacion, estrategias
metodoldgicas, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, colectivo

a investigar y la respectiva validez y confiabilidad del estudio.

Finalmente, se presenta en el Capitulo IV el analisis e interpretacion de
los resultados, donde se da respuesta a los objetivos propuestos mediante la
utilizacion de cuadros y graficos donde se reflejan los datos agrupados para
una mayor compresion de la informacién presentada, asi como también
conclusiones y recomendaciones a las cuales se llegaron mediante el

desarrollo de la investigacion.

20



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Un nuevo desafio enfrentan las empresas hoy en dia, debido a la
globalizacion y al desarrollo organizacional que se da por cambios en el
entorno, la competitividad asi como también las alianzas estratégicas. Las
empresas viven factores de cambio en cuanto a la innovacion, estructura y
operacion, en el cual se ve involucrado el recurso humano, quienes con su
trabajo son la esencia y el motor para que estos cambios que desean

implementar las organizaciones funcionen y tengan un resultado positivo.

Resulta oportuno mencionar que, a nivel mundial, las empresas y
organizaciones han venido considerando aspectos relacionados con la parte
humana de los miembros que las integran, entre ellos se puede citar la
busqueda constante de elementos que mejoren el ambiente y las

condiciones laborales.

Es evidente entonces, la existencia de estudios del clima
organizacional, como identificarlo, tratarlo y optimizarlo, asi como también se
han orientado estudiar la Cultura Organizacional. Esto se debe entre otras
cosas, a que se estima, de acuerdo con estudios y las mismas experiencias
del dia a dia, que estos dos factores estan directamente relacionados con el
desemperio, la motivacién de los trabajadores, satisfaccién laboral y en
consecuencia con el producto de su trabajo, por el que la empresa obtenga

beneficios.
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Es bien sabido que, el comportamiento de los empleados tiene grandes
consecuencias para el funcionamiento de la organizacién afectando a
diversos factores como la productividad, satisfaccion, rotacion, y adaptacion
de la organizacion. Reflexionando, un factor que influye considerablemente
en dicho comportamiento es, el ambiente laboral. De alli que, es importante
gue la empresa conozca qué influye en el comportamiento de los empleados,
cual es su percepcién acerca de su ambiente laboral y sus jefes. A esta
percepcién acerca de la empresa y de la accion directiva se le conoce como

clima organizacional.

A los efectos de este, las organizaciones constituyen en la actualidad un
campo que ha generado una creciente labor investigativa, ya que cada vez
son mas los estudios que se realizan en el area, con el fin de conocer
sistematicamente su funcionamiento. Por lo tanto, uno de los aspectos que
ha sido objeto de estudio es el clima organizacional; sin embargo, si bien han
existido numerosos estudios con respecto al tema, puede decirse que la
concepcion original del mismo ha permanecido hasta la actualidad,

relacionada con las fuerzas que motivan o limitan el cambio.

En ese sentido, el clima organizacional constituye la atmosfera
psicoldgica percibida por los miembros de una organizaciéon que tienen con
respecto a la misma. De ahi que, para su conocimiento, sera necesario saber
sobre otros procesos, tales como los factores que influyen en el clima
organizacional como lo son, los factores sociales, fisicos y psicolégicos que
se relacionan con la percepcion, el conflicto, la motivacion, asi como las

caracteristicas de la personalidad.

En este orden de ideas se puede citar, a Ivancevich J, Konopaske R,

Matteson M (2006: 156), los cuales opinan que el clima organizacional:
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“influird sobre el comportamiento de los empleados, lo que afectaria a la

actuacién de la organizacion”. Estos autores sefalan que:

Las percepciones positivas de los empleados en
relacion con el clima organizacional presentaran un
efecto positivo y significativo sobre el nivel de
satisfaccion laboral de los mismos. Por consiguiente, un
clima apropiado traer& como consecuencia una mejor
disposicion de los empleados a participar eficazmente
en el desarrollo de su trabajo. Por el contrario, un clima
inadecuado hara dificil la direccion de la empresa y
coordinacion de las tareas. (pag. 168)

En virtud de lo anterior, se considera importante el estudio del clima
organizacional, ya que esta4 conformado por una variedad de dimensiones,
tales como: individuales y grupales, que son percibidas por las personas,
ejerciendo una influencia tanto positiva como negativa del lugar donde se
presentan los servicios laborales. Los trabajadores de las organizaciones
poseen ciertas motivaciones, necesidades, deseos y para poder alcanzarlos
tienen que trabajar eficazmente. Al mismo tiempo van a estar influenciadas
por la manera de pensar y sentir de cada individuo, los cuales forman parte
del ambiente y clima organizacional donde realizan sus actividades

cotidianas.

Precisando de una vez, Litwin, G. yTagiuri, R. (1968), definen el clima
organizacional como:

Las propiedades motivadoras del ambiente, a los
aspectos del ambiente que inducen o conducen a la
excitacion de diferentes clases de motivacion en los
individuos, pudiendo resumirse como el patron total de
expectativas e incentivos que existen en un medio
organizacional dado. (pag. 143).
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Por otra parte, paises de Europa como Esparia, Italia, Francia, entre
otros, donde se realizan estudios profundos con relaciéon al Clima

Organizacional. De acuerdo con Garcia, V. (2012) sefala:

El clima organizacional goza en Espafia de una solida
tradicion en investigaciones académicas, como muestra
la relativa profusién de tesis doctorales elaboradas en
universidades de nuestro pais. Dichos trabajos han
tenido componentes y alcances diferentes pero indican
direcciones diversas en el estudio del clima, asi como el
caracter sugerente de los componentes del clima
organizacional. (pag.17)

Con referencia al tema sometido a estudio, la autora antes mencionada

sefiala que:

El clima organizacional tiende a ser alto tanto en los
paises iberoamericanos como en las economias de
transicion europeas. Chile presenta el nivel mas alto de
satisfaccion y Ucrania el mas bajo. Sobre los seis
aspectos consultados, los cinco paises consideran la
naturaleza del trabajo como el factor determinante en el
clima organizacional. (pag. 34)

En este sentido, en Venezuela, como en muchos paises, los temas
relacionados con los estudios de clima organizacional han cobrado
importancia. Las medianas y grandes empresas, cuentan en lineas
generales, con la disposicion y recursos humanos para ofrecer a cada uno de
sus trabajadores un clima laboral agradable en donde cada uno de sus

miembros, se encuentren satisfechos.

En efecto y bajo esta concepcion, el recurso humano en las empresas y
organizaciones venezolanas debe ser considerado uno de los mas

importantes, porque hace posible el éxito y el desarrollo de una organizacion.
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Por tal motivo debe relacionarse con las demas organizaciones para
mantenerse al dia con todos los avances, beneficios y cambios que se dan
dentro de las mismas, permitiendo un mejoramiento progresivo. Por ende se
hace necesario que este recurso humano esté motivado para lograr lo antes
descrito, y de esta forma, buscar un mejor desempefio haciendo hincapié en
el comportamiento del individuo para que realice lo que la empresa espera

de él y a su vez que exista una satisfaccion por parte de su personal.

Segun se ha citado, el clima organizacional se ocupa de la forma en
gue los empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una
organizacion, independientemente de que les agraden o no.De esta forma,
puede afirmarse que el mismo variara en funcion de aspectos estructurales,
tales como el tipo de estructura organizativa, la naturaleza y caracteristicas
de los cargos de los empleados, su jerarquia asi como la antigledad.
Interesa resaltar en la presente investigacion, el estudio de clima en un tipo
de organizacion que ha permanecido alejada de la mirada investigativa, tales

como las cadenas hoteleras.

Las mismas, tienen como finalidad, lograr la satisfaccién de sus clientes

a través del tiempo, basado en valores y esfuerzos, buscando la excelencia

en el servicio, ofreciendo a sus clientes un excelente confort, calidad

inigualable, garantizando asi su satisfaccion, y por ende ser pioneros en

cuanto a innovacion y servicios, por lo que el personal que labora dentro de

estas organizaciones debe tomar en cuenta un conjunto de percepciones

sobre las relaciones de trabajo, los mecanismos organizativos, y la politica
ambiental.

Especificamente interesa el caso del Hotel Emperador, C.A., ubicado

en Av. Miranda, Valencia Edo. Carabobo, dedicada al Servicio y Turismo, de

origen europeo, clasificado como hotel tres estrellas, considerando que el
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servicio y calificacion de habitaciones corresponde a un hotel de cuatro
estrellas, bajo la gerencia de sus propietarios y socios, el cual existe una
atencién personalizada de parte de ellos a la distinguida clientela. Tiene
como objetivo, fomentar una relacion de cooperaciéon entre los directivos y
los trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos, derivados de una

relacion jerarquica tradicional.

Cabe agregar, que posee no solo una estructura y funcionamiento
particular, sino un contexto caracteristico, que es necesario considerar a la
hora de estudiar el clima organizacional, en donde se pude detectar fallas
dentro de la organizacion, como la falta de comunicacién del personal,
ausencia de trabajo en equipo, conflictos, falta de motivacion y expectativa, y
con ello que se generen niveles de tension en el clima laboral de las
instalaciones del hotel, asi como también ausentismo, malas relaciones
interpersonales, deficiencia en el desempefio laboral, insatisfaccion, entre
otros.

A raiz de los planteamientos hechos, la presente investigacion tuvo
como finalidad analizar los factores asociados al clima organizacional del
personal que labora en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda,
Valencia Edo. Carabobo.

En funcion de lo planteado anteriormente, se han generado las siguientes

interrogantes:

1 ¢Cudles son los factores asociados al clima organizacional del personal
gue labora en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda, Valencia
Edo. Carabobo?

2 ¢Cudl es la situacion en actual del clima organizacion, del personal que
labora en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda, Valencia Edo.

Carabobo?
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3 ¢ Cuales son los factores culturales que influyen en el clima organizacional
del personal que labora en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda,
Valencia Edo. Carabobo?

4 ¢ Cudles son los niveles de necesidad que afectan al personal que labora
en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda, Valencia Edo.
Carabobo?

Objetivo general

Analizar los Factores asociados al clima organizacional del personal que
labora en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda, Valencia Edo.

Carabobo.

Objetivos especificos
Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional del personal

gue labora en el Hotel Emperador, C.A.

Identificar los factores culturales que influyen en el clima organizacional
del Hotel Emperador, C.A

Establecer los niveles de necesidades que afectan el clima

organizacional en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda Valencia
Edo. Carabobo.
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Justificacion de la investigaciéon

Las organizaciones desempefian un rol significativo y juegan un papel
muy importante dentro de la economia del pais, en el que la gerencia debe
estar atenta y hacer seguimiento al comportamiento organizacional de la
empresa para sobrevivir y seguir en curso. Deben buscar un mejoramiento
continuo del ambiente de su organizacién, para asi alcanzar un aumento de
productividad, pero sin perder de vista el lado humano de la empresa, es por
esto que deben buscar mantener siempre un buen clima organizacional, que
conlleve a optimizar la productividad, calidad, identificacién y desarrollo pleno

de las personas en la organizacion.

Resulta oportuno destacar, que dentro de las diversas necesidades que
tienen las empresas, es ineludible que busquen lograr un adecuado
desempefio en un clima organizacional estable, de tal manera que favorezca

la consecucién de los objetivos organizacionales.

La importancia de la realizacion de ésta investigacion radica en lograr
recabar informacion para analizar, e identificar los factores que influyen en el
clima organizacional, lo cual servira de apoyo para futuras investigaciones

relacionadas con el objeto a estudio.
Asi, el clima influye sobre la conducta de los empleados ya que define
los estimulos que son o no apoyados dentro de una organizacion, y que

determinan la forma de actuar de sus miembros.

Desde el punto de vista laboral sirvid para determinar las fallas que

afectan la salud organizacional y a la vez tomar accion necesaria y correctiva
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para mejorar y fortalecer de forma positiva el comportamiento y el ambiente

organizacional.

En relacion con este Ultimo, lo referido al estudio del clima
organizacional se considera de real y vital importancia para la organizacion y
para el empleado porque dara a conocer los niveles de necesidades que
afectan el clima organizacional en la medida que provee el trabajo de
excelencia, calidad, rapidez, perfeccién y sobre todo la satisfaccion personal

de ser en lo que se hace.

En lo metodolégico dio a conocer algunas técnicas y herramientas que
sirvieron para facilitar la busqueda de informacién para el desarrollo de la
investigacion. Desde lo social es relevante porque fomentara a todo el
entorno hotelero y a los que se encuentran a su alrededor a mantener un

nivel de comunicacion adecuado para el desarrollo de las actividades.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO REFERENCIAL

En el siguiente capitulo, se exponen los Antecedentes Teoricos de
investigaciones relacionadas con el presente estudio y que tienen relevancia
para el mismo, las Bases Teodricas que sustentan el estudio, el Sistema de
Variables y su Operacion, asi como la definicion de Términos Basicos.

Antecedentes Internacionales

Aguirre (2010) desarrollo una investigacion titulada: Caracterizacion
del Clima Organizacional en Empresas Colombianas, para optar al titulo
de Maestria en Administracion de Negocios Internacionales Facultad de
Administracion Universidad del Rosario Bogota D.C, la misma tiene como
objetivo general, mostrar la caracterizacion del Clima Organizacional en
Empresas Colombianas dentro de los lineamientos metodolégicos y de los
vinculos que existen hacia una cultura explicita 0 humanitaria. Con respecté
a la metodologia utilizada, los principales integrantes y participantes son los
empleados que ademas conllevan a saber del clima organizacional, el
desarrollo laboral y la satisfaccion personal. A partir de esto, la presente
investigacion pretende realizar una descripcién del clima organizacional en
31 empresas Colombianas de todos los sectores que representan la
poblacién sujeta a estudio, basada en el modelo del profesor Carlos Eduardo

Méndez.

La misma establece como conclusion, que para dar cumplimiento a lo
antes mencionado es necesario que la alta gerencia o la junta directiva

tengan un alto conocimiento del clima organizacional ante un factor de
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cambio en la empresa. Cada empresa debe saber cudl es el clima que se

vive y existe dentro de su organizacion.

La investigacion se vincula con el objetivo de estudio, ya que en ambas
se busca identificar factores o elementos que forman ante el clima

organizacional.

Hinojosa (2010) realiz6é una investigacion titulada “Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral de Profesores del Colegio Sagrados Corazones
Padres Franceses. Trabajo presentado para optar al titulo de Doctorado en
Gestion y Politicas Educativas. En la Universidad Manuela Beltrdn, Bogot4,
Colombia. El propésito de la investigacion es: “Evaluar y describir el clima
organizacional que existe dentro del colegio Sagrados Corazones Padres
Franceses para proveer informacion que permita develar el nivel de

satisfaccion laboral de los profesores que trabajan en el establecimiento.

En este orden de ideas, la metodologia del presente estudio es de tipo
exploratorio-descriptivo-transversal. El instrumento con el cual se recogi6 la
informacion fue una encuesta sobre clima organizacional que consto de 25
preguntas en las areas mas importantes del clima organizacional. Esta
encuesta fue respondida de forma anonima y fue necesario contar con un
numero del 50% de los profesores del establecimiento como muestra para el
presente estudio. Para la presente investigacion se abordé una poblacién
compuesta por 85 docentes que trabajan en el colegio Sagrados Corazones
Padres Franceses, de los cuales 35 realizan clases en el ciclo PEP (desde
nivel Medio Mayor hasta 5° afio basico) y 50 en el ciclo PAI-PPV (desde 6°
basico hasta IV medio). La muestra la componen 80 profesores del
establecimiento, los que responden de manera libre y anénima la encuesta

del presente estudio.

31



Asi mismo, el autor concluye que efectivamente existe una relacion
directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Esta relacion
aparece presente en los items interrelacionados entre estas dimensiones, es
decir, la satisfaccién laboral de los profesores esta presente positivamente
siempre y cuando el clima organizacional tenga una construccion también
positiva 0 adecuada. Asi mismo incidir en que es el clima el que influencia a
la satisfaccién, ya que esta es consecuencia de una situacion, de una
percepcion, si bien es cierto que la propia satisfaccién puede retroalimentar

el propio clima organizacional.

Es considerada un aporte para la presente investigacion, ya que el
Clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor
eficiencia en las organizaciones y el nivel de satisfaccion laboral, pues este
determina la forma en que un individuo (trabajador) percibe su ambiente
laboral, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion para cumplir los

objetivos propuestos.

Sanchez A. (2010), desarroll6 un trabajo de grado para optar al titulo
de Magister en Administracion con Mencién Gestibn empresarial en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos en Lima Peru, cuyo titulo es:

“Influencia de la Gestion Universitaria en el Clima Organizacional”.

En el trabajo se estudi6 el tratamiento de la gestién universitaria, del
clima organizacional y del comportamiento organizacional; en la que el
investigador procurd captar lo que es el clima laboral dentro de ciertas
organizaciones de estudio deduciéndose, la necesidad de conocer y
comparar la gestion y el clima organizacional de las universidades, con el
propésito de lograr una mejora para poder aplicarla dentro de las

universidades.
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El estudio realizado reporta que en las universidades particulares la
gestion, el clima y el comportamiento organizacional dentro del cual realizan
su trabajo los docentes y no docentes, las dimensiones estudiadas resultan
aceptables, mientras que en la universidad estatal tiene déficit de gestion en

cuanto a gestion y clima organizacional.

Las tres universidades tienen su mayor fortaleza al tener percepciones
favorables concordantes en la motivaciébn y consecuencias favorables y

aprobatorias; aspectos de excelente potencial para el cambio organizacional.

De alli que, la citada investigacion se considera un importante
antecedente, ya que se puede tomar como modelo el monitoreo aplicado
para determinar el impulso que tiene el clima organizacional dentro los

procesos administrativos realizados en el caso de estudio.

Antecedentes nacionales

En relaciona los antecedentes nacionales, Oropeza (2011), desarroll6
una investigacion titulada: Disefar estrategias para optimizar el clima
organizacional de la gerencia en la prevencién y control de pérdidas de
empresas petroleras de exploracion, produccion, refinacion, distribucion, para
optar al titulo de Maestria en Administracion de Empresas Mencién Gerencia
en la Universidad de Carabobo, tiene como objetivo general, disenar
estrategias para optimizar el Clima Organizacional en la Gerencia de
Prevencion y Control de Perdidas de Empresas Petroleras de Exploracion,
Produccion, Refinacion, Distribucion, y comparar con la Gerencia de Control
de Riesgo Investigaciones (CRI) de Pequiven. En relacién a la metodologia
utilizada, la investigacién se desarroll6 como una investigacién de campo de

caracter descriptivo. Su poblacion estuvo conformada por el personal de la
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Gerencia y entrevista v con la Gerente del CRI de Pequiven, se tom6 un
muestreo no probabilistico, es decir, subgrupos de la poblacién en la cual la
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad sino de las
caracteristicas de la investigacion, se utilizaron instrumentos de corte
cuantitativo, considerando que es una propuesta, que conlleva a la aplicacion
de cuestionarios y encuestas con las diferentes categorias de repuestas

existentes.

Fue aplicada aleatoriamente, al subconjunto de la poblacion de
diecinueve (19), trabajadores. Los resultados se obtuvieron mediante la
aplicacién de encuesta con preguntas cerradas y la entrevista con preguntas
estructuradas; Este cuestionario fue sometido a la evaluacion de expertos en
el area de Clima Organizacional, para la revision de la redaccion,
construccion, congruencia y pertinencia de los items con los objetivos
planteados en la presente investigacion, el cual permiti6 aplicar la
confiabilidad por medio del método del coeficiente Alfa deCronbach.

Los resultados permitieron concluir: la ausencia de un trabajo en equipo,
un personal desmotivado, ausencia de un plan de desarrollo personal,
carencia de participacion del personal inactividades de acercamiento,
insatisfaccion e inseguridad de los servicios ofrecidos, falla en la

comunicacién por parte de los supervisores, falta de supervision.

La misma se considera un aporte para el estudio, porque permite dar a
conocer algunas estrategias como: comunicacion cara a cara, planificacion
de reuniones reacercamiento con el personal, apoyarse con la Gerencia de
Recursos Humanos para la evaluacion de desempefio, disefiar un plan de
formacibn de acuerdo al perfil del puesto, incentivos salariales,

reconocimientos de desempefio, aplicar estrategias de control para medir el
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clima en la gerencia, implementar indicadores de gestion para medirlos
resultados y objetivos de la organizacion; todos ellos con las finalidad de

mejorar el clima organizacional en la empresa.

Asi mismo, Gonzales R. (2011), desarrollé6 una investigacion titulada:
Estrategias para mejorar el clima organizacional como factor determinante en
la eficiencia del personal que labora en los tribunales del Estado Carabobo,
para optar al titulo de Maestria en Administracion de Empresas Mencién:
Gerencia. Universidad de Carabobo, el objetivo general es disefar
estrategias para mejorar el clima organizacional como factor determinante en

la eficiencia del personal que labora en los tribunales del estado Carabobo.

De manera que, la investigacion se basa en la perspectiva
metodoldgica cualitativa y estudio de campo tipo descriptivo con caracter
evaluativo, donde se utiliza la técnica de la encuesta bajo la modalidad del
cuestionario. Se elaboré un cuestionario dirigido personal empleado y obrero;
con 20 items de cinco alternativas de respuesta, para indagar sobre las
opiniones de la poblacién estudiada con respecto al clima organizacional de
los tribunales del Estado Carabobo. Los resultados obtenidos fueron
analizados mediante cuadros y graficos. Es asi como la poblacion objeto de
esta investigacion esta constituida por 978 funcionarios: caracterizados por
930 empleados que representa el 95% de la poblacion y 48 obreros que

representa el 5%.

Donde se concluye que la cultura organizacional orienta los procesos
administrativos del organismo y determina el clima organizacional del mismo,
el cual influye directamente en la eficiencia del desempefio laboral. La
investigacion es considerada un aporte para este estudio, ya que se

pretende conocer las percepciones y motivaciones del individuo frente a su
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trabajo, para determinar el grado de satisfaccion de los mismos y su

incidencia en el clima laboral.

Gomez, Z. (2011), desarroll6 una investigacion titulada: Cambio
Organizacional del Comedor Estudiantil de la Universidad de Carabobo y su
impacto en el Clima Laboral de sus Trabajadores Trabajo presentado ante el
Area de Estudios de Postgrado de la Universidad de Carabobo para optar al
Titulo de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales.

El objetivo primordial que impulso la realizacion de este trabajo fue
analizar el Cambio Organizacional del Comedor Estudiantil de la Universidad
de Carabobo y su impacto en el Clima Laboral de sus Trabajadores,
mediante una investigacion descriptiva, basada en un estudio de campo.
Para el logro de los objetivos propuestos, se emplearon dos instrumentos: el
primero con la intencién de conocer los cambios organizacionales presentes
en el comedor estudiantil por lo que se aplicd una entrevista estructurada a la
Coordinadora General, que es miembro de la comision encargada de llegar a
cabo dicha gestion y el segundo instrumento que se encargé de medir el
clima laboral de sus trabajadores mediante el empleo de un cuestionario
basado en una Escala de Estimacién, la cual permiti6 a su vez detectar

debilidades y fortalezas dentro del clima laboral objeto de estudio.

Cabe mencionar, que este instrumento fue aplicado a una muestra de
68 trabajadores de una poblacién de 146 en su totalidad. Del andlisis de los
resultados se concluye que a través de la aplicacion de estos instrumentos
se pudo dar respuesta al primer y segundo objetivo planteados en la
investigacion, arrojando como resultados que el cambio organizacional es
producto del aumento de la demanda estudiantil en el servicio del comedor,

lo cual genera cambios en la estructura fisica y organizacional del mismo,

36



gue incide en el clima laboral de los trabajadores por existir bajos niveles de
comunicacién y participacion entre las dos partes trabajador-patrono, lo cual
repercute en su motivacion y resistencia a los cambios que se estan
gestando, no obstante, una baja proporcion indica afrontar los cambios sin
mayor dificultad, lo cual representa un factor favorable a este proceso de

cambio organizacional.

Estos resultados contribuyeron a dar respuesta al tercer objetivo,
debido a que permitié generar mecanismos de accién con el fin de fortalecer

el clima organizacional.

Referentes tedricos

Teoria de la Satisfacciéon Laboral de Herzberg (1957)

La primera teoria de la Satisfaccion Laboral es la de Frederick
Herzberg, la “Teoria de los Dos Factores”, que ha estimulado gran
expectativa, por ello muchos autores han intentado comprobar, como rebatir
su validez. Dessler, G. (1993:98), supone que: ‘“la satisfaccion o
insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacidon con su

empleo y sus actitudes frente al mismo”.

Asi mismo, para Locke (1976:157) la define como “estado emocional
positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de la persona”, y para Muchinsky (2000: 238) es “el

grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo”.
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De esta forma, Leal (2004: 115) afirma que, “un trabajador se siente
satisfecho con su trabajo cuando, a raiz del mismo experimenta sentimientos
de bienestar, placer o felicidad. Herzberg desarrollé su teoria con base en
una investigacion realizada en 200 ingenieros y contadores quienes
“relataron una experiencia de trabajo excepcionalmente buena, y otra,

excepcionalmente mala” (incidentes criticos).

El mismo autor, propone una teoria de la motivacion en el trabajo,
caracterizada por dos tipos de necesidades que afectan de manera diversa
el comportamiento humano, a través de las experiencias positivas y
negativas vividas dentro del ambiente laboral, tomando en cuenta que las
experiencias positivas estan representadas en los siguientes aspectos: la
sensacion de logro, el avance profesional, la responsabilidad y el

reconocimiento. (Ver Figura N° 1)

Figura N° 1 Experiencias Positivas

Fuente: Herzberg (1957), en adaptacién Villafafie Y. (2015)

Mientras que las experiencias negativas eran vistas por factores como:
el salario, la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de

trabajo y politicas de la empresa. (Ver Figura N° 2)

El modelo planteado por Herzberg sefiala que la satisfaccion laboral
s6lo puede venir generada por los factores intrinsecos (a los que Herzberg
llamd "factores motivadores") mientras que la insatisfaccion laboral seria
generada por los factores extrinsecos (a los que Herzberg dio la
denominacion de "factores higiénicos").
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Figura N° 2 Experiencias Negativas

Fuente: Herzberg (1957), En adaptacion VillafafieY. (2015)

En ese mismo sentido, Genesca (1977: 80). Opina que “Herzberg en
lugar de contemplar la satisfacciéon laboral como un continuo que va desde la
total insatisfaccion a la total satisfaccion, propuso dos dimensiones
independientes que causan, de manera diferencial, la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral”. Asi, la presencia de factores motivadores produciria
satisfaccion y su ausencia, indiferencia, mientras que la presencia de
factores higiénicos generaria indiferencia y su ausencia, insatisfaccion. En

palabras de los autores: Herzberg; Mausner; y Snyderman (1959)

Unas deficientes condiciones de trabajo, una mala
administracion de la empresa y un deficiente estilo de
direccion determinardn normalmente insatisfaccion en
el trabajo. Una buena politica, administracion, estilo de
direccion, condiciones de trabajo..., no determinaran
por si mismos satisfaccion en el trabajo.
Contrariamente, el reconocimiento, logro, trabajo
interesante, responsabilidad y promocion, determinan
satisfaccion en el trabajo. Su ausencia conduce con
poca frecuencia a la insatisfaccion. (p. 82).

Muchas investigaciones posteriores no corroboran exactamente la
dicotomia entre factores que Herzberg encontr6 en sus investigaciones, pero
si se ha comprobado que la distincion entre factores intrinsecos y

extrinsecos es importante y util.

Cuadro N°1 Factores de Satisfaccion Laboral
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FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)
Contenido del cargo (c6mo se siente el Contexto del cargo (Como se siente el
Individuo en relacién con su CARGO) Individuo en relacién con su EMPRESA).

1. El trabajo en si. 1. Las condiciones de trabajo.
2. Realizacion. 2. Administracion de la empresa.
3. Reconocimiento. 3. Salario.
4. Progreso profesional. 4. Relaciones con el supervisor.
5. Responsabilidad. 5. Beneficios y servicios sociales.

Fuente:Herzberg (1957), adaptado por Villafafie, Y.(2015)

Segun Herzberg, citado por Ivancevich J, Konopaske R, Matteson M
(2006: 145), los factores intrinsecos o motivadores, estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta. Por esta razoén, los factores motivacionales estan bajo el control del

individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefa.

Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados
con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de

las tareas que el individuo realiza en su trabajo.

Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos
con la Unica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de
economia, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad
individual. Con esto, pierden el significado psicolégico para el individuo que
los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacion" que provoca apatia,
desinterés y falta de sentido psicologico, ya que la empresa soélo ofrece un

lugar decente para trabajar.

40




Segun las investigaciones del mismo autor, el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas
profundo y estable; cuando son Optimos provocan la satisfaccion en las
personas. Sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de
estar ligados a la satisfaccion de los individuos, Herzberg los llama también

factores de satisfaccion.

El autor destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan totalmente desligados y son distintos de
los factores que originan la insatisfaccion profesional. Para él, el opuesto de
la satisfaccion profesional no seria la insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion
profesional; asi mismo, el opuesto de la insatisfaccion profesional seria

ninguna insatisfaccion profesional y no la satisfaccion.

Herzberg consideraba que la relacion de un individuo con su trabajo es
fundamental y que su actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o
fracaso, investigo la pregunta, ¢qué espera la gente de su trabajo?, pidio a
las personas que describieran situaciones en detalle en las que se sintieran
excepcionalmente bien o mal sobre sus puestos. Después estas preguntas

se tabularon y clasificaron.

Desde el punto de vista de Stoner y Freeman, (1994:235), “lo
interesante es que para motivar al individuo, se recomienda poner de relieve
el logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y el crecimiento, y

se debe cuidar también de los factores extrinsecos”.

Sin embargo, las criticas al trabajo de Herzberg son muy numerosas,
siendo las principales, las referidas a su método de reunir datos, el cual

supone que la gente puede y desearia reportar sus experiencias de
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satisfaccion e insatisfaccion correctamente. De hecho, la gente esta
predispuesta; y tiende a atribuirse los sucesos de éxito, mientras aluden a
factores externos como causas de fracasos. Por lo tanto, esta teoria Incluye
la relacion empleado-trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocion, el

trabajo estimulante y la responsabilidad. (Ver Figura N° 3)

Figura N° 3 Factores Motivadores

Fuente: Herzberg (1957),adaptado por VillafafieY. (2015)

Herzberg destaca que, tradicionalmente, sélo los factores higiénicos
fueron tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era
considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas
trabajaran mas, se hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales,
liderazgo democrético, politicas empresariales abiertas y estimulantes, es

decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo.

Mas aun, otros incentivan el trabajo de las personas por medio de
recompensas (motivacion positiva), o castigos (motivacion negativa). Segun
las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son 6ptimos,
s6lo evitan la insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar
consistentemente la satisfaccién, y cuando la elevan, no logran sostenerla
por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o
precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados. (Ver Figura N° 4)
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Figura N° 4 Factores Extrinsecos
Fuente: Herzberg (1957),adaptado por VillafafieY. (2015)

Al mismo tiempo : Herzberg sefiala que existen
factores extrinsecos o _:: l higiénicos, que estan relacionados
con la insatisfaccion, 5 LJ% pues se localizan en el ambiente
gque rodean a las l .; ~ personas y abarcan las
condiciones en que desempeiian su trabajo. Como
esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores

higiénicos estan fuera del control de las personas.

Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios
sociales, el tipo de direccion o supervision que las personas reciben de sus
superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las
personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el
prestigio, y la seguridad personal, entre otros. Son factores de contexto y se
sitlan en el ambiente externo que circunda al individuo.

Por tanto, para Atalaya (1995:234) “el sujeto se interesara en ampliar
sus conocimientos y desarrollar actividades creativas, afirmando su
individualidad, logrando objetivos alcanzables so6lo en puestos con dichas
caracteristicas, pero cuando no ofrece oportunidades de desarrollo

psicoldgico, experimentara sélo ausencia de satisfaccion”. (Ver Figura N° 5)

Figura N° 5 Satisfaccidén e Insatisfaccion Laboral

La Insatisfaccion Laboral
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Factores Motivadores
La Satisfaccién Laboral
Se Explica por
Se Explica por la carencia de

Factores Extrinsecos

Fuente: Herzberg (1957), adaptado por Villafafie Y.(2015)

De modo que, “satisfaccién laboral” e “insatisfaccion laboral” se explican
por diferentes factores; la primera por factores intrinsecos, mientras que la
segunda, por la carencia de factores extrinsecos, pero de ningin modo una
es lo opuesto de la otra. Los factores intrinsecos tendrian el potencial de
llevar a un estado de satisfaccion con el puesto, porque pueden satisfacer las

necesidades de desarrollo psicoldgico.

Por otro lado, la insatisfaccion laboral estaria asociada a los factores
extrinsecos del trabajo, el deterioro de estos factores por ejemplo el creer
estar inequitativamente pagado causaria insatisfaccion. Su mejoramiento
aumento de sueldo eliminaria la insatisfaccion, pero no causaria satisfaccion
laboral. De modo que éstos funcionan como una vacuna que evita que la

persona enferme, pero no mejora la salud.
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Lo interesante es que para motivar al individuo, se recomienda poner de
relieve el logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y el
crecimiento, y se debe cuidar también de los Factores extrinsecos. Sin
embargo, las criticas al trabajo de Herzberg son muy numerosas, siendo las
principales, las referidas a su método de reunir datos, el cual supone que la
gente puede y desearia reportar sus experiencias de satisfaccion e
insatisfaccion correctamente. De hecho, la gente esté predispuesta; y tiende
a atribuirse los sucesos de éxito, mientras aluden a factores externos como

causas.

Asimismo, la teoria es incompatible con investigaciones precedentes,
dado que ignoran variables especificas. Herzberg supone que se da una
relacion entre satisfaccion y la productividad, pero su metodologia no se
ocupa de la segunda, si se desea relevar la investigacion es preciso suponer

una fuerte relacion entre satisfaccion y productividad.

La clasificacion rigida de factores extrinsecos e intrinsecos, es arbitraria
no hay elementos empiricos para considerar que los factores extrinsecos no
puedan motivar a la gente y viceversa, no hay factores absolutos, tanto unos
como otros pueden producir satisfaccion-insatisfaccion. Para Shultz,
(1991:124), “Algunos factores de higiene, entre ellos, el aumento y los
elogios, también podrian cumplir la funcion de motivadores puesto que llevan

al reconocimiento del logro”. (Ver Figura N° 6)
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Figura N° 6 Estrategias para el Enriquecimiento del Trabajo.

Fuente:Herzberg (1968),adaptado por Villafaiie Y.(2015)

Desde el punto de vista de Latham, (2007: 33),
“Herzberg ha hecho ¢ » progresar el andlisis de las
necesidades, puesto que es i( de los primeros en analizar la
motivacion en  situaciones laborales sin apoyarse en

o

concepciones elaboradas a partir de modelos animales o
relacionadas con problemas de psicologia clinica”. Dicho autor establece

que:

Mientras que Maslow y McClelland basan sus
investigaciones principalmente en experiencias de
laboratorio o0 en investigaciones clinicas, Herzberg
demuestra que la motivacion en el trabajo no puede
considerarse como un simple caso particular de la
motivacion para actuar y que hay que tener en cuenta el
papel de la empresa. (p. 34).

En efecto, el autor ha demostrado, sobre todo, que los estimulos
financieros no son la Unica fuente de motivacion laboral y que el trabajo no
es soOlo el objeto de un intercambio comercial entre el trabajador y su
empleador. Los aspectos relacionados con el contenido y con el propio
significado de las actividades laborales se habian subestimado durante

mucho tiempo y es Herzberg quien tuvo el mérito de subrayar su importancia.

Teoria del Clima Organizacional de Likert

46



La teoria de clima organizacional de Likert (citado por Brunet . 1999)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la

reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del

clima. En tal sentido se cita:

Variables Causales, definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la
estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y

actitudes.

Variables Intermedias, este tipo de variables estan orientadas a medir
el estado interno de la empresa, reflelado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables
revistan gran importancia ya que son las que constituyen los procesos

organizacionales como tal de la Organizacion.
Variables Finales, estas variables surgen como resultado del efecto de
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan

orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales

como productividad, ganancia y pérdida.

Figura N° 7 Clima Organizacional de Likert
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Fuente: Likert (citado por Brunet, 1999), adaptado por Villafafie Y. (2015)

Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en
la en la teoria anteriormente planteada, su autor disefio un instrumento que

permite evaluar el clima actual de una organizacion con el clima ideal.

Likert disefio su cuestionario considerando aspectos como:

Método de Mando, manera en que se dirige el liderazgo para influir en
los empleados.

Caracteristicas de las Fuerzas Motivacionales, estrategias que se
utilizan para motivar a los empleados y responder a las necesidades.

Caracteristicas de los Procesos de Comunicacion, referido a los
distintos tipos de comunicacién que se encuentran presentes en la empresa
y como se llevan a cabo.

Caracteristicas del Proceso de Influencia, referido a la importancia de la
relacion supervisor — subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

Caracteristicas del Proceso de Toma de Decisiones, pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones asi como
la distribucién de responsabilidades.

Caracteristicas de los Procesos de Planificacion, estrategia utilizada
para establecer los objetivos organizacionales.

Caracteristicas de los Procesos de Control, ejecucion y distribucion del
control en los distintos estratos organizacionales.

Objetivos, de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la
planificacion y formacion deseada.
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El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo
operacional, a través de la medicion de las dimensiones ya citadas. La
metodologia para aplicar el instrumento estd fundamentada en presentar a
los participantes varias opciones por cada concepto, donde se reflejara su
opinion en relacion a las tendencias de la organizacion (ambiente autocratico

y muy estructurado o mas humano y participativo).

Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan

sistemas 1, 2, 3y 4, que a continuacion se explican brevemente:

Sistema 1, (explotador — autoritarismo) se basa en los conceptos de

gerencia de la teoria X de MagGregor y su liderazgo directivo.

Sistema 2, (Benevolente — Autoritario) relacion directa subordinado —
lider, donde el subordinado esta relativamente alejado de otros asuntos,
relaciones con el trabajo, ya que el énfasis esta en la relacibn uno — uno

(supervisor — supervisado).

Sistema 3, (consultivo) liderazgo participativo donde el lider consulta

con su gente a nivel individual para proceder a tomar decisiones.
Sistema 4, (participativo o de grupos interactivos) basado en la teoria
de MagGregor donde se hace énfasis en la interaccién de equipos en todos

los procesos criticos de la organizacion.

El modelo de Likert es utilizado en una organizacion que cuentan con

un punto de partida para determinar: el ambiente que existe en cada
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categoria, el que debe prevalecer y los cambios que se deben implantar para

derivar el perfil Organizacional deseado.

Para los efectos de este estudio se tomara como punto de referencia la
teoria de Likert, por ser la teoria mas explicita que se pudo encontrar en la

revision bibliogréafica sobre el clima organizacional.

Modelo de las Teorias de las Necesidades por Clayton Alderfer

Tomando como primer punto de partida el estudio del Modelo de las
necesidades de Calyton Alderfer y su relacion con el clima organizacional.
Con base en anteriores modelos de necesidades (las de Maslow y
Herzberg), y con el proposito de resolver algunas de sus deficiencias,
Clayton Alderfer, entre los afios 1969 y 1970, propuso una versién modificada
de la jerarquia de las necesidades humanas, que consiste solo en tres
niveles, (Existence, Relation, Growt), de alli sus siglas E.R.G., y en espafiol,
necesidades de existencia, necesidades interpersonales o de relacién y

necesidades de crecimiento o creatividad.

Se plantea que cuando las necesidades superiores se frustran, las
inferiores volveran, aun cuando ya estén satisfechas; o sea que para
Alderfer, las personas se mueven hacia arriba y hacia abajo en la jerarquia
de necesidades en funcion del momento y de las circunstancias. A
continuacion se detallan las caracteristicas de esos tres niveles de

necesidades:

Figura N° 8 Niveles de necesidades
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Fuente: Clayton Alderfer (1970), adaptado por Villafafie, Y. (2015)
Necesidades de Existencia: remite a la provisibn de nuestros
elementales requisitos materiales de subsistencia, aqui se combinan factores
fisiologicos y de seguridad, como lo son la remuneracion, las condiciones
fisicas de trabajo, seguridad y estabilidad en el empleo, también se
encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la maternidad,
necesidades satisfechas por el agua y los alimentos, buscandose siempre la
creacién y mantenimiento de un estado de orden, seguridad y proteccion, se
puede decir que éstas Ultimas estan intimamente ligadas al miedo a lo
desconocido, a la anarquia, etc. En esta clasificacion se agrupan las
necesidades mas bésicas consideradas por Maslow, como fisiolégicas y de

seguridad.

Necesidades de Relacion: vienen dadas por el deseo que tenemos
todos los seres humanos de mantener vinculos personales importantes, por
la necesidad de afiliacién, de amor. Estos deseos sociales y de status exigen,
para satisfacer el trato con los demas y corresponden tanto la necesidad
social de Maslow como al componente externo de la necesidad de estima.
También implican la comprension y aceptacion por parte de las personas que
se hallan por encima, por debajo y alrededor del empleado, tanto en el

trabajo como fuera de éste.

Necesidades de Crecimiento: son el anhelo interior de desarrollo
personal, este grupo radica en la necesidad de toda persona debe sentirse
apreciado, tener prestigio y destacarse dentro de un grupo social o laboral,
donde el individuo desea trascender, dejar huella, realizar su propia obra y
desarrollar su talento al méximo y que se ofrezca retroalimentacién por su
desempefio. Aqui se incluye un elemento interior de la categoria de estima

de Maslow y las caracteristicas propias de la autorrealizacion.

51



Todo lo expuesto anteriormente se puede ver reflejado en el ambiente
donde dia a dia transcurren situaciones que afectan la satisfaccion o no de
las necesidades nombradas en los parrafos antes mencionados, y a través
del estudio del clima organizacional dentro de una organizacion se puede
conocer cuales son las inquietudes, frustraciones, interrogantes que un
individuo posee en determinado momento, también verificar si la persona
percibe que se encuentra en ambiente adecuado, estable y que le genere

confianza y le haga sentir seguridad.

Es por eso que a continuacién se realiza una descripcion detallada
acerca del clima, Administracion de Recursos Humanos (ARH), Cultura

Organizacional y demas dimensiones que lo afectan:

Bases Tedricas

Clima Organizacional

El clima organizacional establece la personalidad de una organizacion,
en el sentido de que esta formado por una variedad de dimensiones y
componentes que interactian entre el comportamiento humano, la estructura
de la organizacién y los procesos. Por esto, el administrador o gerente deben
tener claro que clima se vive en la organizacion, de lo contrario tiene que

estudiarlo e identificarlo, para modificarlo si lo considera necesario.
Asi mismo, el clima organizacional tiene repercusiones en el

comportamiento humano, determinando la forma en que el individuo percibe

su trabajo, su rendimiento, su productividad, entre otros, de esta manera el

52



clima se convierte en una variable interviniente que media entre los factores

del sistema organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas que posee la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, donde se diferencian las organizaciones una de la
otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa. En concordancia
a lo anterior, se puede llegar a la siguiente definicion de Clima
Organizacional presentada por Davis k y Newstrom J. (2004: 96), “El Clima
Organizacional es un fenbmeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion)”.

De manera que la productividad es parte del proceso organizacional, al
respecto sefiala la teoria Z de Ouchi citada por Chiavenato (2000: 139), “que
la productividad es mas una cuestion de administracién de personas que de
tecnologia, de gestion humana sustentada en filosofia y cultura
organizacional adecuadas, que de enfoques tradicionales basados en la

organizacion.”

Es importante acotar que dentro de los aspectos a considerar para
mantener un clima organizacional adecuado se encuentra inmersa la salud
laboral, la cual se puede reflejar como salud psicoldgica, en este sentido
Aragbén J (2005: 172), expone la salud psicolégica como “un estado de
integracion de los distintos componentes de la personalidad, y de ésta con su

medio.

Esto significa que existe dos aspectos indisociables: el avenimiento del

sujeto consigo mismo y su aceptacion con el entorno”. Asi mismo la salud
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laboral significa un estado completo de bienestar fisico, mental y social, y no
se refiere sélo la ausencia de enfermedad, al respecto Chiavenato (2000),

sefiala que:

Los programas de seguridad y de salud constituyen
algunas de estas actividades paralelas importantes para
el mantenimiento de las condiciones fisicas vy
psicolégicas del personal. Desde el punto de vista de la
administracion de recursos humanos, la salud y la
seguridad de los empleados constituyen una de las
principales bases para la preservacion de la fuerza
laboral adecuada. (p. 478).

Igualmente, se puede agregar que el clima también es muy importante
en el desarrollo de una organizacion, en su evolucion y en su adaptacion al

medio exterior.

De alli que Bennis. W (1976: 56), Califica el Clima Organizacional tanto
como: “una respuesta al cambio como una estrategia educacional que
pretende modificar las creencias, actitudes, valores y estructura de la
organizacion, todo ello dirigido a lograr que la organizacion sea mas capaz

de responder a las exigencias cambiantes del ambiente”.

Importancia del Clima Organizacional

En el clima de una organizacion se puede ver reflejada las actitudes,
valores y creencias de los integrantes de la misma, dado a esto es
importante analizar y evaluar el clima laboral, con el fin de tomar los
correctivos si es necesario y controlar administrativamente lo mas eficiente

dentro de la organizacion.
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Al respecto Brunet L (2004), plantea que los gerentes deben poseer tres

factores para analizar y diagnosticar el clima de su organizacion:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de
insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes
negativas frente a la organizacion. Indicar y sostener un
cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre las cuales deben dirigir su
investigacion. Seguir el desarrollo de su organizacion y
prever los problemas que puedan surgir. (p. 20)

Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas que existen en el medio organizacional generan un
determinado Clima Organizacional, el cual repercute sobre las motivaciones
de los integrantes de la organizacion y sobre su correspondiente
comportamiento, esto refleja el funcionamiento interno de la organizacion,
donde el ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor o

inseguridad.

Por tal razén, la forma de como las personas se comportan en su lugar
de trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales sino
también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los
componentes de su organizacion. El clima organizacional, segin Brunet L
(2004: 41), “estd entonces formado por varios componentes y esta
naturaleza multidimensional es importante cuando un especialista en
administracion de recursos humanos quiere escoger un cuestionario para

proceder a la evaluacion del clima organizacional.”
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Por su parte, los autores Litwin y Singer (1968), postulan la existencia
de nueve dimensiones o escalas que explicarian el clima existente en una

determinada organizacion, las cuales son:

Estructura: se refiere a la percepcion que tiene los integrantes de la
organizaciéon acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados mediante el desarrollo de las
labores. Un exceso de normas y pautas genera un clima burocratico donde
hay conductos regulares y procedimientos complicados para todo, que no se

pueden pasar a llevar bajo ninguna circunstancia.

Responsabilidad: se refiere al sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
a su trabajo. De tal modo que, la supervision que reciben es de tipo general y
no estrecha, es decir, perciben el sentimiento de ser su propio jefe dentro de

la organizacion.

Recompensa: corresponde a la percepcion que tienen los trabajadores
de una organizacion sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el
trabajo bien realizado, donde la misma sea primordial con respecto al

castigo, es decir la organizacion debe utilizar mas el premio que el castigo.

Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los integrantes de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. De manera que,
la organizacion promueva la competitividad y aceptacion de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: se refiere a la percepcion que tienen los miembros de la

organizacion acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
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buenas relaciones comunicacionales con los jefes, lo cual es primordial para

un clima organizacional positivo.

Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la organizacion
sobre la existencia del espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

Estandares: es la percepcion que tienen los integrantes de la
organizaciéon con respecto al énfasis que pone las organizaciones sobre las

normas de rendimiento y productividad.

Conflictos: es el sentimiento que reflejan los miembros de la
organizacién, con respecto a las opiniones discrepantes y no temen enfrentar

y solucionar los problemas que se presenten.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, siendo
este un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la emocion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional desde la opinion de Martini (2002: 75), se
define como: “un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma
aceptada de interaccion y relaciones tipicas de los miembros de determinada
organizacion”. Por lo que la misma, ofrece formas definidas de pensamiento,
sentimiento y reaccion que guian la toma de decisiones y otras actividades

de los participantes en la organizacion; y es también la interaccion de
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valores, actitudes y conductas compartidas por todos los miembros de una
empresa y organizacion. Como la plantea Becker, (1982:123), “la cultura

refleja la actitud global de la organizacion”. (Ver figura9).

Figura N° 9 Relacién entre cultura y clima organizacional

En adaptacion VillafafieY. (2015)

En este orden de ideas, dentro de las organizaciones existen culturas
diferentes, que llevan consigo objetivos y valores, estilos de administracion y
normas para realizar sus actividades, siendo portadoras de un conjunto de
premisas, presunciones y creencias basicas que comparten los miembros de
una organizacién, sobre las que se construyen las decisiones
organizacionales”, por lo tanto, segun Richardson, (1996) Dichas premisas y

creencias:

Operan de forma inconsciente, definen la vision que los
miembros tienen de la organizacion y de sus relaciones
con el entorno. Estas han sido aprendidas como
respuestas a los problemas de subsistencia en el
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entorno y a los propios derivados de la integracion
interna en la organizacion. Este conjunto complejo de
supuestos basicos subyacentes y de arraigadas
creencias compartidas por todos los miembros del
grupo, condiciona el comportamiento. (P.134)

Es necesario destacar, la opinién de Becker, (1982: 34), donde plantea
gue “la cultura organizacional supone un sistema de significado compartido
entre sus miembros, que distingue a unas organizaciones de otras”. Mientras
gue para Meyerson y Martin, (1987:623) “se espera que los individuos con
diferentes antecedentes o en distintos niveles en la organizacion, tiendan a
describir la cultura de la organizacion en términos similares. La vision de que
habrd consistencia entre las diferentes percepciones de una cultura

organizacional, ha sido llamada la perspectiva integrada”

Asi mismo, la cultura organizacional determina el comportamiento
individual y colectivo y constituye el conjunto de suposiciones, creencias,
valores y normas que comparten los miembros de una organizacion. Crea el
ambiente humano o clima en el que los empleados realizan su trabajo,
también genera una atmosfera que afecta a toda la organizacion, aunque es
intangible. Lo que es tangible es el ambiente que crea, que es el clima

organizacional.

Finalmente, para Colombia, (2002: On Lay) “la cultura organizacional se
puede entender igualmente como las formas de pensar, creer y hacer las
cosas en la organizacion, se encuentren o no formalizadas”. Por lo tanto,
supone un marco de referencia que sefiala las prioridades y preferencias

globales y que orienta los actos de la organizacion.
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Estos modos sociales de accion estan establecidos y son aplicados por
los participantes, mientras pertenecen a los grupos de trabajo, incluyendo
formas de interaccion comunicativa transmitida y mantenida en el grupo,
tales como lenguajes propios del sistema, liderazgos internos o preferencias
compartidas. Estos elementos propios o cultura especifica y singular del
sistema se desarrollan en un marco de intercambios reciprocos con el medio

social mas amplio.

De la comparacion y el analisis de las definiciones presentadas por los
diversos autores, se infiere que todos conciben la cultura organizacional
como todo aquello que proporciona identidad a una organizacion
diferenciandola de otra, haciendo que sus miembros se sientan parte de ella
ya que profesan los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos,
normas, lenguaje, rituales y ceremonias. La cultura se transmite en el tiempo
y se va adaptando de acuerdo con las influencias externas y a las presiones

internas, producto de la dindmica organizacional.

Las caracteristicas que determinan la esencia de la cultura de una
organizacion se pueden sintetizar en siete puntos O’Reilly, Chatman y
Caldwell (1991:487-488):

Innovacion y asuncién de riesgos: El grado hasta el cual se alienta a los

empleados a ser innovadores y a asumir riesgos.

Atencién al detalle: Las expectativas de la organizacion sobre la

precision, andlisis y atencién a los matices por parte de los empleados.

Orientacién a los resultados: El enfoque en las consecuencias o frutos,

Mas que en los procesos o técnicas para alcanzarlos.
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Orientacién hacia las personas: La mirada hacia las personas de la
organizaciéon por parte de los administradores al momento de tomar
decisiones relacionadas con los resultados.

Orientacion al equipo: La organizacion de las actividades en torno a
equipos en vez de a individuos.

Energia: El nivel esperado de la fuerza y competencia de las personas
en lugar de la pasividad.

Estabilidad: Hasta donde las actividades organizacionales prefieren el
mantenimiento del status que en lugar de insistir en el crecimiento.

La evaluacién de estas caracteristicas permite tener un bosquejo de la
cultura organizacional y reconocer la identidad de cada organizacién. Un
cuadro basado permite también determinar el conocimiento compartido que
tienen los miembros respecto a la organizacién, la forma en que realizan las
cosas Y la forma como se supone deben comportarse los miembros. (Ver
figura N° 10). Muestra como se pueden combinar estas caracteristicas e

identificar organizaciones profundamente diferentes.

Figura N° 10 Impacto de la Cultura Organizacional Sobre el Desempeiio

y la Satisfaccién

Se percibe

lafalaaYal

Cultura
Organizacional
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Fuente: Robbins, (1999). En adaptacion Villafafie, Y. (2015)

La cultura desempefia diversas funciones dentro de la organizacion. En
primer lugar, define limites, crea diferencias entre una organizacion y las
demas; en segundo lugar, crea sentido de identidad en los miembros de la
organizacion; en tercer lugar, facilita la generacion del compromiso en los
individuos, mas alla del interés personal; en cuarto y ultimo lugar, mejora la

estabilidad del sistema social.

La misma, ayuda a mantener unida a la organizacion, por medio de
normas adecuadas sobre lo que deben hacer y decir los empleados,
actuando como mecanismo de control y de sensatez que guia y modela las
actitudes y el comportamiento de los empleados. Es decir, la cultura define
las reglas del juego. Cada organizacion perfecciona un conjunto central de
supuestos, conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el
comportamiento diario en el lugar de trabajo. Cuando los recién llegados
aprenden las reglas, entonces se les reconoce como integrados en la

organizacion.

Diferencia entre Cultura y Clima Organizacional
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ParaLitwin y Tagiuri (1968:143), el clima se refiere especificamente a:
“las propiedades motivadoras del ambiente, a los aspectos del ambiente que
inducen o conducen a la excitacion de diferentes clases de motivacion en los
individuos, pudiendo resumirse como el patron total de expectativas e

incentivos que existen en un medio organizacional dado”

Por lo tanto, el clima organizacional se ocupa de la forma en que los
empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacion,
independientemente de que les agraden o no. En opinién de Murphy, (1999)

El término cultura organizacional es un concepto
descriptivo, el clima organizacional es un concepto de
evaluacion. La cultura, son las premisas basicas de que
se valen las personas y los grupos en sus relaciones
entre si con su entorno, y que sirve de adhesivo para
mantenerlos unidos. El clima es el resultado ambiental
de llevar a cabo las premisas de la organizacion.
(p.235).

Factores de la Cultura Organizacional

Como se ha citado, la cultura es intangible y es un concepto descriptivo,
dificil de evaluar. Sin embargo hay quienes la han evaluado analizando
historias, simbolos, rituales y ceremonias religiosas para conseguir algunas
pistas. En este caso se analiza el clima organizacional con sus factores,
como veremos mas adelante como lo establece Kilmann, (1985:68), valores,
actitudes, socializaciéon y trabajo en equipo, que son sobre los que actua la

estrategia de inclusién propuesta en este estudio (Ver Figura N° 11).

Figura N°11 Factores Fundamentales de la Cultura Organizacional

Fuente: Kilmann, (1985).adaptado por Villafafie, Y. (2015)
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Valores

La intervencion en los valores, es uno de los aspectos que se proponen
en el presente estudio para la mejora de las organizaciones. Ademas de
medir algunos valores propios de la cultura de las organizaciones, la
estrategia central es proponer la importancia de valorar el potencial de los
empleados de cada organizacién, como son la inclusion, la responsabilidad
social, la participacion, el uso de apoyos naturales, el reconocimiento de

capacidades y la planificacién en equipos.

La incorporacion de estos nuevos valores se realiza a través de las
agencias de integracion, y se mide a través de los cambios de actitud.

Segun Kolvenbach, (1990). Un valor indica que:

Algo tiene un significado especial, que vale la pena y
por lo que las personas estan dispuestas a sacrificarse,
gue les aportan una razén para vivir, de ahi que los
valores otorguen sentido a la existencia humana. Los
valores proporcionan motivos, identifican a una
persona, le dan rostro, nombre y caracter propios. Los
valores son una cuestion fundamental para la vida
personal, puesto que definen la calidad de la existencia,
su anchura y su profundidad. (p.188)

Por lo tanto, un valor es una especie de razon para vivir que promueve
cierta convivencia humana. Valor y sentido de convivencia van de la mano,
son la esencia de su significado, de su definicion. En opinion de Rugarcia,
(2001).
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Cuanto mas conscientemente se ha asumido un valor, o
una razon para vivir, mas fuertes son sus actitudes o
mas estable es su manera de ser. De igual forma esto
es aplicable a una organizacion, ya que los valores
propuestos por la organizacion, se llevan a cabo con
personas concretas, con los comparferos de trabajo,
jefes, directivos, clientes, proveedores, alumnos,
profesores (p. 231)

Significa entonces, que los valores son aprendidos y por lo tanto se
pueden incorporar a la cultura individual o de las organizaciones. Los
determinan las elecciones o decisiones y constituyen un nivel mas basico
gue el de las actitudes, y en cierta medida las regula, siendo un concepto
mas central para el individuo que aquellas. Tienen ademas caracter
normativo y trascienden objetos y situaciones especificas. Para Rockeach,
(1973).También es posible:

Concebir un sistema de valores como una organizacién
permanente de creencias que se plasmaran en modos
deseables de conducta o en estados definitivos de
existencia, a lo largo de un continuo de importancia
relativa. Los valores son importantes porque promueven
la cultura de las organizaciones, porque establecen las
bases para la comprension y cambio de las actitudes y
de la motivacién, y porque influyen en nuestras
percepciones. (p. 64-65).

Asi mismo, en la cultura organizacional, los valores de sentido serian
las personas con quienes se trabaja y para quienes se trabaja. Los valores
de convivencia serian los sugeridos por la cultura de la compafiia y se aplica

al vivirlos con las personas que forman parte de la organizacion.
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Cabe agregar, que para Rugarcia (2001: 233), estudiar los valores es

fundamental para entender el desarrollo del presente estudio, ya que “a
través de un valor de sentido como es la propia persona (el para quién), y el
conocimiento de sus necesidades concretas, se plante6 la valores nuevos
de conciencia como la inclusibn de estas personas y de todas, la

planificacién conjunta, la participacion, nuevas formas de cooperacién”.

Por otro lado, la cultura organizacional es la responsabilidad o
compromiso social. Este concepto surgio a partir de la década de 1950 hasta
1970, como nuevo valor cultural relacionados con la interdependencia entre
las organizaciones, las sociedades y el ambiente. Por su parte Mescon y

Tilson, (1987). Plantean que:

La responsabilidad social supone el reconocimiento de
gue las organizaciones tienen una influencia
significativa en la sociedad, y de que tal influencia se
debe considerar y equilibrar de un modo apropiado en
todas las acciones de la organizacién. Se parte de que
las organizaciones deben tener una ética, porque
también influyen sobre los valores sociales.
Simplemente quiere decir que de hecho Ilas
organizaciones deben funcionar como partes de un
sistema social mayor, porque de hecho forman parte del
mismo Estos conceptos se aplican a todas las
organizaciones, sean gubernamentales, industriales o
de servicio. Cada una afecta a la sociedad positiva o
negativamente. (p. 321)

Por lo tanto, la politica de empleo de una compaiiia puede discriminar a
trabajadores, a la mujer o a cualquier otro grupo de la sociedad en general.
La huelga de un sindicato de agentes municipales de transito puede causar

grandes inconvenientes a miles de personas en su traslado de un lugar a
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otro, reducir la asistencia de escuelas, aumentar el consumo de energia y asi
sucesivamente. En palabras del mismo autor, “cuando un barco lanza sus

desechos al mar, la vida marina se perjudica”.

Finalmente, cabe mencionar los valores laborales, de los propios
trabajadores, incluidos en las etapas de socializacion del trabajo. Estos
valores son considerados por ciertos autores como otro factor de la cultura.
Super (1970) los define como “cualidades que las personas desean de su

trabajo, mas fundamentales que los intereses.

Actitudes

Las actitudes acompafan a los valores y como tal constituyen uno de
los factores esenciales de la cultura organizacional reconocidos igualmente
en este estudio. De las mdltiples y diversas definiciones de las actitudes
vertidas desde principios del siglo XX Chein, (1948.188); Triandis,
(1967:270); Verdugo, Arias y Jenaro, (1994:169); Verdugo (1995:123),
podemos sefalar tres aspectos basicos coincidentes, que definen de forma

general las actitudes, como:

Un conjunto organizado de convicciones o creencias,
Que predispone favorable o desfavorablemente,

A actuar respecto a un objeto social.

Segun Brecker y otros (1989:251) las actitudes son: “afirmaciones
evaluativas favorables o desfavorables en relacion con objetos, personas o
hechos. Reflejan la forma en que uno se siente acerca de algo o alguien”.
Por lo que, las actitudes no son lo mismo que los valores, aunque ambos

conceptos estan interrelacionados. Esto se puede advertir en opinién de
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Verdugo y otros (1994:178) “observando los tres componentes de una

actitud: cognicion, afecto y comportamiento-accion”

La investigacion en el ambito laboral centra su atencién hacia un
namero limitado de actitudes relacionadas con el puesto de trabajo. Estas
dan a conocer las evaluaciones positivas 0 negativas que sostienen los
empleados acerca de diversos aspectos de su ambiente de trabajo. La mayor
parte de los estudios sobre el comportamiento organizacional se han
ocupado de tres actitudes las cuales son, la satisfaccion en el puesto,

involucramiento con el puesto y compromiso organizacional.

A la organizacion le interesan las actitudes de sus empleados porque
éstas son una advertencia de posibles problemas y porque influyen en el
comportamiento. Los administradores dedican un interés cada vez mayor al
cambio de actitudes de los empleados sobre temas raciales, de sexo y otros
pertenecientes a la diversidad. Las organizaciones estan invirtiendo en

capacitacion para ayudar a remodelar las actitudes de los empleados.

Socializacion

La socializacion en opinién de Robbins, S. (2002: 123) “es el proceso
gue consiste en transmitir a los empleados, de un modo continuado, los
elementos fundamentales de la cultura de una organizacion”. Dicho autor
establece que: “incluye métodos formales (curso de induccion y capacitacion)
y medios informales (como el modelado o moldeamiento de papeles que
ofrecen los mentores) para plasmar las actitudes, pensamientos vy

comportamiento del personal”
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Por lo tanto, la cultura de una organizacion socializa a la gente. La
forma en que se socializard a los empleados depende del grado de éxito
alcanzado al integrar los valores de los nuevos empleados con los de la
organizacion. Esta parte de la socializacion comienza con el proceso de
seleccion y con el interés de la administracion superior por los métodos de
socializacibn segun Robbins (1999:140), desde la perspectiva de los
empleados, “es el proceso esencial para “aprender las reglas del juego” que
les permiten sobrevivir y prosperar en la empresa”. También los empleados
pueden influir activamente en la naturaleza y actividades de la empresa. Se
produce la individualizacién cuando logran ejercer influencia sobre el sistema

social que los rodea en el trabajo.

La interaccion entre la socializacion y la individualizacion se describe
cuando los tipos de empleados que aceptan o rechazan las normas y valores
de la empresa, ejerciendo a la vez diversos grados de influencia para ponerla
en tela de juicio, desafiarla o para plantear innovaciones sin ocasionar una

desorganizacion excesiva.

Desde el punto de vista de Alonso (1998:95), la socializacion laboral
formativa: “incluye todas aquellas practicas que se realizan en empresas
como consecuencia de cursar estudios de formacion profesional reglada u
ocupacional y que por sus caracteristicas suponen un proceso de adquisicion
de conocimientos, habilidades, actitudes, normas y valores por parte del
trabajador”.

La creacion y direccién consciente de la cultura en las organizaciones
se hace por medio de la capacidad de comunicacién al personal,
especialmente a los empleados de reciente ingreso. Los individuos en

general estan mas dispuestos a adaptarse a la cultura organizacional durante
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los primeros meses de trabajo, por su deseo de familiarizarse y de ser
aceptados. De igual forma las empresas desean que los nuevos empleados
se adapten y la mayoria de las organizaciones tienen un método para

ayudarles a lograrlo.

Se puede conceptuar a la socializacion en opinion de los autores Van
Maanen y Schein (1977:58), “como un proceso compuesto de tres etapas:
pre arribd, encuentro y metamorfosis”, asi mismo para los autores estas

etapas son:

La etapa de Prearribo, es: el periodo de aprendizaje
gue tiene lugar antes de que un nuevo empleado
ingrese a la organizacion. La etapa de encuentro, es la
etapa en que un nuevo empleado conoce realmente
como es la organizacion y en la que se enfrenta a la
posibilidad de que sus expectativas y la realidad
difieran. La etapa de metamorfosis, es la etapa en que
un nuevo empleado se ajusta a los valores y normas de
su grupo de trabajo. (p.62).

Trabajo en Equipo

Los equipos se han convertido en una parte esencial de la forma en que
se desarrollan las organizaciones. Para Ancona y Caldwell (1992:634), “la
evidencia sugiere que los equipos generalmente superan el desempefio
individual cuando las tareas que se desarrollan requieren de habilidades
multiples, sentido comin y experiencia”. Al reestructurarse las
organizaciones por la globalizacion, requieren ser mas competentes y se ha
acudido a los equipos como una forma de utilizar mejor los talentos de sus

empleados.
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La administracion ha encontrado que los equipos son mas flexibles y
responden mejor a los eventos cambiantes que los departamentos
tradicionales u otras formas de agrupamiento permanente. Goodman,
Devadas y Giriffith-Hughson (1988:45-46), establecen que: “los equipos
tienen la capacidad de reunirse, desplegarse, reenfocarse y desbandarse
con rapidez, ademas facilitan la participacion de los empleados en las
decisiones de operacién”, mientras que para Bantz (1993:45). “son un medio
eficaz para que la administracién democratice su organizacion y aumente la

motivacion de sus empleados”

Por su parte, Robbins (1999:145), establece que “un equipo de trabajo
genera una sinergia positiva por medio de un esfuerzo coordinado. Sus
esfuerzos individuales dan como resultado un nivel de desempefio mayor

gue la suma total de los individuos”.

Estas definiciones ayudan a comprender por qué tantas organizaciones
han reestructurado sus procesos de trabajo alrededor de equipos. La
organizacién esta buscando esta sinergia positiva que permita que sus
miembros incrementen el desempefio. Es por ello que Robbins (1999.146),
agrega que: “el uso extenso de los equipos crea el potencial para que una
organizacion genere una mayor produccion, sin que exista un incremento en

los insumos”.

El cambio de trabajar solo a trabajar en equipo requiere que los
empleados cooperen unos con otros, compartan informacion, enfrenten las
diferencias y sublimen sus intereses personales en aras del bien del equipo.
Hay algunas caracteristicas comunes de equipos exitosos y desde el punto
de vista Litwin, G. y Stinger, H (1978) tienden a ser:
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Pequefios, contienen personas con tres habilidades:
solucién de problemas y toma de decisiones grupales e
interpersonales; y vinculan correctamente a las
personas con los diversos papeles. Estos equipos
tienen un compromiso con un propdsito comun,
establecen metas especificas y tienen el liderazgo y la
estructura que les proporciona enfoque y direccion.
También se sienten responsables, tanto a nivel
individual como de equipo, de tener sistemas de
evaluacion y recompensa bien disefiados. Por ultimo,
los equipos de alto desempefio se caracterizan por una
gran confianza mutua entre sus miembros. (p.33).

Tomando en cuenta estos planteamientos, en la presente investigacion,
se le da importancia a mejorar la relacién entre los equipos y grupos de

trabajo, a través de la planificacion de estrategias.

Bases Legales

A nivel nacional se dispone de un marco legal, contenido en varios
instrumentos que regulan la prestacion del trabajo, garantizando el bienestar
fisico y mental del trabajador. Entre ellos se tienen: La Constitucién de la

Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en el articulo 87 manifiesta:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. Todo patrono o patrona garantizard a sus
trabajadores(as) condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara
medidas y creara instituciones que permitan el control y
la promocion de esas condiciones.

Ley Orgéanica del Trabajo, de los trabajadores y trabajadoras (2012),
sobre Condiciones de Trabajo, articulo 185, establece que el trabajo debe
prestarse en condiciones que permita a los trabajadores su desarrollo fisico y

psiquico normal; presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra
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enfermedades y accidentes, asi como que el ambiente donde se trabaja,

mantenga condiciones satisfactorias.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT, 2005), es una Ley fundamental de la seguridad social, cuyo
objeto es garantizar a los trabajadores condiciones de seguridad, salud y
bienestar, en un ambiente laboral adecuado y propicio para el ejercicio pleno
de sus facultades fisicas y mentales.

TiTULO V

De la higiene, la seguridad y la ergonomia.

Condiciones y ambiente en que debe desarrollarse el trabajo:

Articulo 59

A los efectos de la proteccion de los trabajadores y
trabajadoras, el trabajo deberd desarrollarse en un
ambiente y condiciones adecuadas de manera que:

1. Asegure a los trabajadores y trabajadoras el mas alto
grado posible de salud fisica y mental, asi como la
proteccion adecuada a los nifios, nifias y adolescentes
y a las personas con discapacidad o con necesidades
especiales.

2. Adapte los aspectos organizativos y funcionales, y los
métodos, sistemas o procedimientos utilizados en la
gjecucion de las tareas, asi como las maquinarias,
equipos, herramientas y dtiles de trabajo, a las
caracteristicas de los trabajadores y trabajadoras, y
cumpla con los requisitos establecidos en las normas
de salud, higiene, seguridad y ergonomia.
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3. Preste proteccion a la salud y a la vida de los
trabajadores 'y trabajadoras contra todas las
condiciones peligrosas en el trabajo.

4. Facilite la disponibilidad de tiempo y las comodidades
necesarias para la recreacion, utilizacion del tiempo
libre, descanso, turismo social, consumo de alimentos,
actividades culturales, deportivas; asi como para la
capacitacion técnica y profesional.

. Impida cualquier tipo de discriminacion.

6. Garantice el auxilio inmediato al trabajador o la
trabajadora lesionada o enfermo.

7. Garantice todos los elementos del saneamiento basico
en los puestos de trabajo, en las empresas,
establecimientos, explotaciones o faenas, y en las
areas adyacentes a los mismos.

Ul

El mencionado articulo plantea la importancia de conocer los derechos
gue témenos como trabajadores. El mismo establece la no discriminacion
dentro de los puestos de trabajo como factor clave para que prevalezca un
excelente clima laboral y que a través de ello se facilite la disponibilidad de
tiempo y las comodidades necesarias para la recreacion y utilizacion del
tiempo libre, descanso, turismo social, consumo de alimentos, actividades

culturales, deportivas; asi como para la capacitacion técnica y profesional.

Relacion persona, sistema de trabajo y maquina

Articulo 60

El empleador o empleadora deberda adecuar los
métodos de trabajo asi como las maquinas,
herramientas y Utiles utilizados en el proceso de trabajo
a las caracteristicas psicologicas, cognitivas, culturales
y antropométricas de los trabajadores y trabajadoras.
En tal sentido, debera realizar los estudios pertinentes e
implantar los cambios requeridos tanto en los puestos
de trabajo existentes como al momento de introducir
nuevas maquinarias, tecnologias 0 métodos de
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organizacion del trabajo a fin de lograr que la
concepcion del puesto de trabajo permita el desarrollo
de una relacidbn armoniosa entre el trabajador o la
trabajadora y su entorno laboral.

Este articulo hace referencia a la importancia de mantener buenas
relaciones con los personas, tomando en cuenta las herramientas Utiles para
mantener una buena comunicacibn en armonia con los aspectos
psicoldgicos, cognitivos, culturales y antropométricas de los trabajadores y
trabajadoras y con ello lograr que la concepcion del clima laboral permita el
desarrollo de una relacion armoniosa entre el trabajador o la trabajadora y su

entorno laboral.

El marco legal existente debe garantizar a través de los organismos
controladores, condiciones de trabajo seguras para el personal, que le
permitan el ejercicio de sus funciones en un ambiente de trabajo adecuado

gue garantice condiciones de seguridad, salud y bienestar.

Definicion de Términos Basicos:

Afiliacidon, segin Gdémez G. (2000) la define como: Ingreso de una

persona dentro de una corporacion, como miembro de la misma.

Ambiente de Trabajo, Chiavenato, ldalberto. (2000) lo define como:
Factor importante en el desempeiio de los trabajadores, es el ambiente que
los rodea, éste debe ser confortable, que ofrezca seguridad, que no tenga
excesivos mecanismos de supervision, control o vigilancia, y que permita

cierta movilidad interpretada como libertad.
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Ausentismo: (ibid.) No asistir al trabajo u otro lugar de asistencia

obligatoria sin justificacion.

Autonomia, Maslow, A. (1943) la define como: un concepto de la
filosofia y la psicologia evolutiva que expresa la capacidad para darse

normas a uno mismo sin influencia de presiones externas o internas.

Capacidad, segun Aguado Rafael. (2005) la denomina capacidad al
conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo para desempefar

una determinada tarea.

Crecimiento, segun Marchant, Loreto (2005) lo definecomo: EIl proceso
de desarrollo evolutivo e integral, que el individuo puede experimentar de

manera continua, durante toda su existencia.

Condiciones de Trabajo, Aguado Rafael. (2005) lo define como: un
area interdisciplinaria relacionada con la seguridad la salud y la calidad de
vida en el empleo. También puede estudiar el impacto del empleo o su
localizacion en comunidades cercanas, familiares, empleadores, clientes,

proveedores y otras personas.

Habilidades, Alles Martha A. (2008), las define como: la aptitud innata,
talento, destreza o capacidad que ostenta una persona para llevar a cabo y

por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio.
Identidad, segin Marchant, Loreto (2005) la define como: Sentido que

cada persona tiene de su lugar en el mundo y significado que asigna a los
demas dentro del contexto mas amplio de la vida humana.
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Logro, segun Marchant, Loreto (2005) lo define como: Obtencidén de

una cosa que se intenta o se desea, Exito o resultados muy satisfactorios.

Progreso, segun Marchant, Loreto (2005), lo define como: Cambio que
experimenta una persona 0 una cosa a un estado mejor, mas avanzado o
mas desarrollado, desarrollo de una sociedad en el aspecto econdmico,

social, cientifico y cultura.

Reconocimiento, segun Alles Martha A. (2008) define como: Muestra
o manifestacibn de agradecimiento por los bienes o favores recibidos,
examen u observacién cuidadosa de una persona 0 cosa para conocerla

mejor y formarse un juicio.

Relaciones interpersonales, Aguado Rafael. (2005) lo define como:
son un aspecto imprescindible y preocupante de los seres humanos.
Necesitamos del contacto con los otros para aprender a ser personas

Retroalimentacion: Aguado Rafael. (2005) La retroalimentacion,
también denominada retroalimentacion o feedback, significa "ida y vuelta" es,
desde el punto de vista social y psicolégico, el proceso de compartir
observaciones, preocupaciones y sugerencias, con la intencidon de recabar

informacion, a nivel individual o colectivo.

Rotacién de Puestos de Trabajo, Gomez G. (2000) la define como:
consiste en el cambio de un operario entre dos o0 mas puestos de trabajo del

mismo nivel y contenido tecnoldgico o funcional.

Satisfaccion, Alles Martha A. (2008), la define como: Si se satisface la

necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio, hasta que otro
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estimulo se presente. Toda satisfaccion es basicamente una liberacion de

tension que permite el retorno al equilibrio homeostatico anterior.

Sueldo: Precio del trabajo efectuado por cuenta y orden de un patrono.
El concepto del salario ha evolucionado con el progreso y hoy constituye uno
de los problemas mas complejos de la organizacién econémica y social de
los pueblos. Los desequilibrios son capaces de provocar las mas graves
perturbaciones (huelgas, alzamientos, revoluciones.) mas de los dos tercios
de la poblacién mundial dependen, para su existencia, de las rentas que el

trabajo por cuenta ajena proporciona.
Supervisién, seguinGomez G. (2000) Es la actividad de apoyar y vigilar

la coordinacion de actividades de tal manera que se realicen en forma

satisfactoria
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo de la investigacidon “Analizar los Factores
asociados al clima organizacional del personal que labora en el Hotel
Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda, Valencia Edo. Carabobo.”, la
investigacion describelos aspectos metodoldgicos que se utilizaron para el
desarrollo de la misma, entre las cuales se pueden mencionar: el disefio y
tipo de investigacion, asi como también, estrategias metodoldgicas,
poblacibn y muestra, técnicas de Recoleccion de Datos, Validez y

confiablidad.

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion, por la fuente de informacion es de campo, el
mismo se refiere a la clase del estudio que se va a realizar. Orienta sobre la
finalidad general del estudio y sobre la manera de recoger las informaciones
o datos necesarios. Balestrini (2006), define la investigacion de campo como:

Aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el
investigador obtiene la informacion pero no altera las
condiciones existentes. De alli su caracter de
investigacion no experimental.

El trabajo de investigacién, se apoya en una
investigacion de campo ya que recoge la informacion
directa de la realidad, referida en fuentes primarias y los
datos se obtienen a través de la aplicacion de técnicas
de recoleccion de referencias, a través de la aplicacion
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de un instrumento, para lograr seleccionar datos
importantes para el desarrollo de la investigacion. (p.31)

Nivel de Investigacién

En relacion, al nivel de profundidad al cual pretende llegar la
investigacion, el estudio es descriptivo, debido a que utiliza el método de
andlisis, se logra caracterizar un objeto de estudio o una situacién concreta,
sefialar las caracteristicas y propiedades, en agrupar a las personas
involucradas en el trabajo. Mediante el estudio descriptivo se buscan
especificar las propiedades importantes de las personas, grupos,

comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis.

En este orden de ideas, la investigacion se realiz6 a partir de datos
originales o primarios captados directamente por la investigadora, mediante
la aplicacion de un instrumento que tenga relacion con los objetivos
especificos y los cuadros de variables, sobre factores sociales, fisicos y
psicoldgicos que inciden sobre el clima organizacional, para conocer la

opinion del personal que labora en el Hotel Emperador, C.A.

Adicionalmente, Hernandez y otros (1991:60), explica que las
investigaciones de tipo descriptivo “buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenbmeno
gue sea sometido a andlisis”. Complementariamente, agrega que “desde el
punto de vista cientifico, describir es medir... En un estudio descriptivo se
selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas

independientemente, para asi, describir lo que se investiga”.
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Poblacion y Muestra

Poblacidon

En esta investigacion, la poblacion objeto de estudio esta representada
por los empleados que laboran en el Hotel Emperador, representado por la
totalidad de veinte (20) empleados que representan el 100 por ciento de la
poblacién, conformada por los recepcionistas, ama de llaves, mantenimiento,

cocineros, personal obrero.

Segun Pinto y Pernalete(2003:4), la poblacién es: “el conjunto de
unidades, individuos, elementos, datos que satisfacen una definicibn comun
y que reune cierto interés de estudio, lo cual sefala que tiene que ser

medible. Por lo tanto es una definicion comun”.

Desde el punto de vista de Ramirez T (1999), en relacion a la poblacion,
se destaca que, en primera instancia debe considerarse el estudio de toda la
poblacion, y que si ésta es pequefa, se debe tomar completa, a menos que
se esté convencido sobre la imposibilidad de hacerlo; de esta manera se

reduce el error maestral al ser mas representativa.

Técnicas de Recoleccion de Datos

Una vez definido el disefio y tipo de investigacion y seleccionada la
muestra relacionada con la problematica en estudio, la siguiente etapa
consiste en recolectar los fundamentos pendientes sobre variables
involucradas en la investigacion, esto implica seleccionar las técnicas que se
emplean para la recoleccion de datos que confeccionan los instrumentos que

se utilizan para recabar informacion, de manera que, en la investigacion se

81



emplearon como técnica de recoleccion de datos una encuesta escrita,
especificamente para realizar el analisis, y con ello obtener conocimientos
sobre los factores asociados al clima organizacional del personal que labora
en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda, Valencia Edo.
Carabobo. En opinion Arias F. (2006:32), la encuesta es “por muestreo o
simplemente encuesta es una estrategia oral o escrita, cuyo proposito es

obtener informacioén”.

Desde el punto de vista de Méndez (2005:35), define la técnica como
“El conjunto de procesos que la investigacion empleada en el estudio y
demostracion de la verdad, que organiza el procedimiento I6gico a seguir en
el conocimiento para llegar a la observacion que aplica la verdad”,

Instrumento de Recoleccién de Datos:

Para la elaboracién del Instrumento de Recoleccion de Datos de la
presente investigacion se partira de la formulacion de un Cuadro Técnico
Metodolégico que sera la matriz fundamental del Instrumento. Dicho cuadro
esquematiza el objetivo general conjuntamente con los especificos
formulados, las variables con sus definiciones, sus dimensiones y los
indicadores de las mismas, asi como los items que miden cada uno en su

posterior aplicacion.

En consecuencia a lo anteriormente planteado, el instrumento elegido y
construido para la medicién, basandose en las variables e indicadores, fue
un cuestionario de preguntas con respuestas cerradas dicotémicas, dicho
instrumento, ofrecio al sujeto la posibilidad de elegir entre las dos opciones
determinadas (si y no) dispuestas en los 34items, con la finalidad de que

cada uno de ellos mida el indicador correspondiente, desglosado de las tres
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variables que estructuran la investigacion, puntualizando el analisis de cada

una de las variables sometidas a estudio. (Ver cuadro técnico metodolégico).

Validez del Instrumento

La validez se define como la ausencia de sesgos, ademas representa la
relacion entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir. En lo
que concierne a la validez del instrumento, los autores Hernandez,

Fernandez y Baptista (2001), afirman que:

Un instrumento es valido si mide lo que en realidad
pretende medir. La validez es una condicion de los
resultados y no del instrumento en si. El instrumento
no es valido de por si, sino en funcién del propésito
que persigue con un grupo de eventos 0 personas
determinadas (p. 107).

Para realizar la validacion del mismo se recurrié a la opinion de 3
profesionales con estudios o experiencia en materia de clima organizacional,
relacionados en mayor o menor grado, con el tema en estudio, lo que
permiti6 observaciones sobre el contenido del instrumento con respecto a la
redaccion, ambigledad y pertinencia de los items con los objetivos e
indicadores. Para la revision de la redaccion, construccién, congruencia y
pertinencia de los items con los objetivos planteados en la presente

investigacion, segun consta en el anexo (D).
Confiabilidad
Por otra parte, la confiabilidad del instrumento una vez aplicada una

prueba piloto se obtendra a través de un proceso de célculo, cuya finalidad

es la de suscitar las formulas de las respuestas de los sujetos y si tendra
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comportamiento similar. Se fundamenta lo sefialado por Hernandez,
Fernandez y Baptista (Ob. Cit.), quienes expresan que la confiabilidad se
puede definir como la estabilidad de los resultados, o de las calificaciones
obtenidas en el instrumento. Para ello, se empleara el método de Kuder

Richardson.

En lo que corresponde a la confiabilidad, Hernandez, Fernandez y
Baptista (2001:248), afirman que: “existen diversos procedimientos para
calcular la confiabilidad de un instrumento de medicion. Todos utilizan
formulas que producen coeficientes de confiabilidad. Estos coeficientes
pueden oscilar entre 0 y 1”. En este sentido del instrumento aplicado guarda
estrecha relacibn con los objetivos especificos planteados en esta
investigacion, esto de acuerdo a evaluacion efectuada por especialistas del

area inherente al problema de estudio (ver anexo C).
Para Silva, J. (2006: 76), “la férmula para calcular la confiabilidad de un

instrumento de recoleccion de datos que tenga dos alternativas de soluciéon o

respuesta es de Kuder Richardson”:

Kr=—— K D L[

k - lD St’

Donde:

K= NUmero de items del instrumento.

84



P= Porcentaje de personas que responde correctamente cada items.

Q= Porcentaje de personas que responden incorrectamente cada items.

St2= Varianza de la suma de los items

Quedando la interpretacion del Coeficiente de Confiabilidad de la siguiente

forma:

Rangos Coeficiente Alfa
Confiabilidad Optima 1

Muy confiable 0,81 a 0,99
Confiable 0,61 a0,80
Moderada o sustancial 0,41 a 0,60

Baja 0,21a0,40

Muy Baja 0,01a0,20

Nula 0

La aplicacién de la formula del coeficiente proyecté un resultado en la
escala de 0,96 x 100= 96%, lo que demuestra que existe una
correspondencia aceptable entre las respuestas de los items, lo que permitio
concluir que el cuestionario es muy confiable desde el punto de vista
estadistico debido a que el resultado se encuentra dentro de los parametros
establecidos que son 0 y 1. Indicando que el mismo se puede aplicar en
otras organizaciones que tengan las mismas caracteristicas de la estudiada

en esta investigacion. (Ver Anexo E).

Técnicas de Analisis de los Resultados

Luego de haber aplicado el instrumento de recoleccién de datos, los
mismos fueron obtenidos, codificados y transferidos a un archivo del

programa Microsoft Office Excel. Los datos obtenidos son considerados
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cuantitativos, ya que se recolecta la informaciébn numérica mediante un
procedimiento sisteméatico, por ende el andlisis que se realiz6 fue de tipo
cuantitativo y en la medida que la informacion recolectada se realizo y se
logré llevar a cabo el analisis respectivo. Para la presentacion de los
resultados se utilizaron tablas de frecuencia y graficos circulares o de barra.
Una tabla de frecuencias es segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2001:
496); “un conjunto de puntuaciones ordenadas en sus respectivas

categorias.”

Estrategias Metodoldgicas

Una vez que se sepa cudles son las variables que intervinieron en el
estudio, se procedio a tipificarlas y a definir, para cada una de los valores, y
categorias. En este caso las variables intervinientes son: Practicas que
afectan el Clima organizacional, factores extrinsecos e intrinsecos, asi como
los niveles de necesidades que afectan el clima organizacional, estructurado

de la siguiente manera. (Ver Figura N° 12)

Figura N° 12 Variables Intervinientes

Fuente: Villafafie, Y. (2015)
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Estrategias metodoldgicas

CUADRO DE VARIABLES

OBJETIVO GENERAL:

Analizar los Factores asociados al clima organizacional del personal que labora en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en

Av. Miranda Valencia Edo. Carabobo.

CUADRO DE VARIABLES

Objetivos Dimension Definicién Indicadores Items Fuente Técnicas
Analizar los Fgctores asociados pl clima organizaciongl de{/piarsonal que |&eeneiasLiote| Emperador, ¢.A., ubicado ¢n
i i alores
Av. Miranda Vplencia Edo. Carapobo. Costumbres 15
Objetivos Dimension |1 ,.c Pgfifticion 7 Indicadoreq Inter8eme Fuente ,_"‘I“é'(':ﬁ?cas
s¢ r‘efiere al Actitudes o
i Dedi@@é:éq' 0
dentificar los “cqréigﬂg) d%é(alo[‘?ﬁurt Bs'y
. Influencia 18
hmfl?f;er:s e Z (C'tad?dagopgrglﬁ'i L[ Estructura i ientos 4 | Persona
" a CPFRRFIIASEPOr g Adeseimiedes 4 que labora Técnica:
linfluyen en el Factores m@g@gﬁggcigﬁmunaa& olizacis . L ol Hotel Encuestal
clima Culturales  [ofganizacion fandieho pocializacion Innolewidites®B | [
brganizacional COREAARiente IaaJe e d =mperador,
; - Responsabilidpd | Desarfila ae CA
del Hotel | L decisiones |
: gﬁ%%?'a%;ﬁ’d e“@t%toreg del le%‘iha Fornﬁaeﬁ:ﬁoZS Personal émstruumentg.
. ) . PREEGART £AMMARS Ahs| Recompensds - que laborg "> A
del clima Clima 1denismaars: . Habilidades
o o qt&vdBAcias Trabajo en GAstg96 en el Hote
organizaciona] | Organizacional L muHiess
en el Hotel motivacionales qyie[ equipo %m&?m,%jad 7| | Emperador,
se traducen en {in| Desafios apiaez CA
Emperador, C.A . '
' c_omportamlento ae Eemg@g@- aciém 28
UCTICT CUTTSTTUCTICTAS ] AIIIUICII.I.C e |nStrument0
sobre la|  Relaatenes agaptadiéhainifarie, ¥. (2015) Cuestionario
organizacion Comunicacion 10
(productividad, y Espiritu de ayuda
satisfaccion, Cooperacion 11
rotacion...)” Apoyo mutuo 12
Estandares Normas 13
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CUADRO DE VARIABLES
OBJETIVO GENERAL:

Analizar los Factores asociados al clima organizacional del personal que labora en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en

Av. Miranda Valencia Edo. Carabobo.

Objetivos Dimensién Definicion Indicadores Items Fuente Técnicas
Remuneracién 26
Clayton Alderfer Ambiente Laboral 27
mbien r
(1970). Se plantea| Necesidades ente Labora
Estgblecer los que - cuando las| ye existencia . Técnica:
niveles de necesidades Seguridad 28
_ _ Encuesta
necesidades superiores se
que af-ectan el frust-ran, [as Estabilidad 29 Personal
clima inferiores volveran,
o . . gue labora
organizacional Niveles de [aun cuando ya estén e
. . ) Afiliacion 30 en el Hotel
en el Hotel Necesidades |satisfechas, las| Necesidades Emperador
Emperador, personas se mueven| de relacién . pC A '
C.A., ubicado hacia arriba y hacia Comprension 31 '
en Av. Miranda abajo en la jerarquia
Valencia Edo. de necesidades en Anhelo 32
Carabobo. funcion del momento Instrumento:
y de las| Necesidades Prestigio 33 Cuestionario
circunstancias de crecimiento
Destacar dentro de un
grupo 34
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Resultados

El presente capitulo muestra los resultados de los hallazgos
encontrados en el instrumento de recoleccion de datos, por lo que se utilizo
un cuestionario de preguntas con respuestas cerradas dicotomica,
conformado por treinta y cuatro (34) items, donde se describieron las
deducciones de la investigacion y su debida interpretacion, lo cual permitié el
analisis los factores asociados al clima organizacional del personal que
labora en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda Valencia Edo.

Carabobo.

Para tal fin fue tomada como muestra veinte (20) ciudadanos y
ciudadanas que laboran en el Hotel que fue objeto a estudio, quienes fueron
seleccionados de manera intencional. Al respecto, Balestrini M. (2006)

expresa que:

El propdsito del andlisis es resumir las observaciones
llevadas a cabo de forma tal que proporciones
respuestas a las interrogantes de investigacion. El
andlisis implica el establecimiento de categorias, la
ordenacion y manipulacion de los datos para resumirlos
y poder sacar algunos resultados en funcion de las
interrogantes de la investigacion. (p. 169).

En este sentido, se utilizaron tablas de frecuencia y graficos de barras,

donde se especificaron las respuestas a cada una de las preguntas
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formuladas, ademas los resultados obtenidos se agruparon segun los
objetivos perseguidos por la investigacion y en funcion de las variables con el
propoésito de obtener una informacion confiable, tal como se indica a

continuacion;

El objetivo N° 1: Diagnosticar la situacion actual del clima
organizacional en el Hotel Emperador, C.A. El Objetivo N° 2: Identificar los
factores culturales que influyen en el clima organizacional del Hotel
Emperador, C.A. El objetivo N° 3: Establecer los niveles de necesidades que
afectan el clima organizacional en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av.
Miranda Valencia Edo. Carabobo; a continuacion los resultados obtenidos a

fin de darle respuesta a los mismos:

Dimension: CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ¢ Cree usted que dentro del hotel se aplican reglas coherentes para

cumplir objetivos. ?

Cuadro N 1 Reglas

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
SI NO TOTAL Sl NO TOTAL
1 9 11 20 45% | 55% | 100%

Gréfico N° 1 Reglas
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Fuente: Villafafie Y (2015).

Analisis: En cuanto a los resultados de la Dimension Niveles de
Necesidades, en el item N° 1, como se observa en el grafico N° 1, un
cincuenta y cinco por ciento de los encuestados respondieron que dentro del
hotel si se aplican reglas coherentes para cumplir con los objetivo, mientras
que el cuarenta y cinco por ciento respondié que no se aplican. En relacion a
la estructura organizacional, Segun Herzberg se refiere a la percepcién que
tiene los integrantes de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,

procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados

mediante el desarrollo de las labores.

2. ¢ Los procedimientos administrativos estan acorde a los objetivos

planteados. ?

Cuadro N° 2 Procedimientos

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
2 9 11 20 45% | 55% | 100%
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Grafico N° 2 Procedimientos

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: En relacion al item N° 2, como se observa en el grafico N° 1,
un cincuenta y cinco por ciento del personal encuestado respondid de
manera negativa que los procedimientos administrativos no estan acorde a
los objetivos planteados. Mientras un cuarenta y cinco por ciento respondié
gue no. Segun Herzberg, en el clima de una organizacion se puede ver
reflejada las actitudes, valores y creencias de los integrantes de la misma,
dado a esto es importante analizar y evaluar el clima laboral, con el fin de
tomar los correctivos si es necesario y controlar los procedimientos
administrativos lo mas eficiente dentro de la organizacion.

3. ¢Cree usted que existen tramites orientados al buen funcionamiento de las
instalaciones. ?

Cuadro N° 3 tramites

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
3 8 12 20 40% | 60% | 100%

Grafico N° 3 tramites
Fuente: Villafafie Y (2015).

Analisis: Por otro lado en el item N° 3, como se observa en el gréfico
un sesenta por ciento de los encuestados consideraron que no, mientras un

cuarenta por ciento respondié que si existen tramites orientados al buen

funcionamiento de las instalaciones. Para Stoner y Freeman
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Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con
la Unica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de
economia, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad

individual.

4. ;Considera usted que son apropiadas y correctas la toma de
decisiones?

Cuadro N 4 Responsabilidad

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
SI NO  TOTAL Sl NO TOTAL
4 9 11 20 45% | 55% | 100%

Grafico N° 4 Responsabilidad

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: En el item N° 4, el personal encuestado indicé en base a un
cincuenta y cinco por ciento, que no es apropiado y correcto la toma de
decisiones y cuarenta y cinco por ciento que si. Segun Stoner y Freeman,
tomar en cuenta los tramites para una mejor organizacion y de esta manera
mejorar la productividad es mas una cuestion de administracion de personas
que de tecnologia, de gestibn humana sustentada en filosofia y cultura
organizacional adecuadas, que de enfoques tradicionales basados en la

organizacion.

5. ¢Considera usted que el trabajador recibe recompensas motivadoras por

los trabajos realizados?
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Cuadro N 5 Recompensas

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
5 6 14 20 30% | 70% | 100%

Grafico N° 5 Recompensas

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: Con relacion al item N° 5, recibe recompensas motivadoras
por los trabajos realizados, respondieron negativamente un setenta por
ciento, mientras que un treinta por ciento alegaron que si, siendo propicio
destacar en términos generales que una mejor remuneracién econdémica
transformaria la capacidad del personal en el logro de sus objetivos y en las
actividades que realiza cotidianamente, por lo que se obtendria la
satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores. Para Herzberg, la
recompensa, corresponde a la percepcidn que tienen los trabajadores de una
organizacion sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo
bien realizado, donde la misma sea primordial con respecto al castigo, es

decir la organizacion debe utilizar mas el premio que el castigo

6 ¢Considera usted que el trabajador a menudo es castigado dentro de la
empresa?

Cuadro N 6 Castigo

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO  TOTAL Sl NO TOTAL
6 6 14 20 30% |70% | 100%
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Grafico N° 6 Castigo

Fuente: Villafaiie Y (2015)

Andlisis: En el item N° 6, el trabajador a menudo es castigado dentro
de la empresa, un sesenta por ciento de los consultados han considerado
que si, pero cuarenta por ciento indicé que no. Segln Brunet L, en el clima de
una organizacion se puede ver reflejada las actitudes, valores y creencias de los
integrantes de la misma, por lo que el ser castigado se puede reflejar en
descontento y bajo desempefio. Dado a esto es importante analizar y evaluar el
clima laboral, con el fin de tomar los correctivos si es necesario y controlar

administrativamente lo mas eficiente dentro de la organizacién.

7. ¢;Considera usted que la organizacion promueva la competitividad entre

sus trabajadores?

Cuadro N 7 Competitividad

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
SI NO  TOTAL Sl NO TOTAL
7 15 5 20 75% | 25% | 100%

Grafico N° 7 Competitividad

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: Mientras que en el item N° 7, la organizacion promueve la
competitividad entre sus trabajadores, el setenta y cinco por ciento de los
encuestados respondié que si, mientras que el veinticinco por ciento indico

gue no. Segun Chiavenato (1994:36), expresa claramente: “una organizacion
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solo existe cuando dos 0 mas personas se juntan para cooperar y competir
entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante

iniciativa individual”.

8. ¢Considera usted que existe la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos dentro del hotel?

Cuadro N 8 Aceptacion

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO  TOTAL Sl NO TOTAL
8 13 7 20 65% | 35% | 100%

Gréfico N° 8 Aceptacion

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: En el item N° 8, existe la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos dentro del hotel, con un sesenta y cinto
por ciento de los consultados han respondido que si, pero un treinta y cinco
por ciento indico que no. Segun Brunet L (2004), el riesgo, es el sentimiento
que reflejan los miembros de la organizacion, con respecto a las actuaciones
discrepantes y no temen enfrentar y asi asumir riesgos para lograr solucionar

los problemas que se presenten.

9. (Cree usted que existencia un ambiente de trabajo grato?

Cuadro N° 9 Ambiente de trabajo

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
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SI NO TOTAL Sl NO  TOTAL

9 4 16 20 20% | 80% | 100%

Grafico N° 9 Ambiente de trabajo

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: En respuesta al item N° 9, existe un ambiente de trabajo
grato, ochenta por ciento de los encuestados respondié que no, mientras que
el veinte por ciento indicé que si. Es importante destacar que las relaciones
se refiere a la percepcion que tienen los miembros de la organizacién acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
comunicacionales con los jefes, lo cual es primordial para un clima
organizacional positivo. Al mismo tiempo Herzberg sefiala que existen
factores extrinsecos o0 higiénicos, que estan relacionados con la
insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas y

abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo

10. /Cree usted que existen buenas relaciones comunicacionales con

los jefes?

Cuadro N 10 Comunicacion

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO  TOTAL Sl NO TOTAL
10 8 12 20 40% | 60% | 100%
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Grafico N° 10 Comunicacion

Fuente: Villafafie Y (2015).

Analisis: Respecto al item N° 10, el personal indic6 en base a un
setenta por ciento, que no existen buenas relaciones comunicacionales con
los jefes y un cuarenta por ciento respondié que si. En este mismo orden de
ideas es pertinente sefalar que el clima determina la forma en que el
trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccion
en la labor que desempefian. Herzberg establece que, la gente esta
predispuesta; y tiende a atribuirse los sucesos de éxito, mientras aluden a
factores externos como causas de fracasos. Por lo tanto, esta teoria Incluye
la relacion empleado-trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocion, el

trabajo estimulante y la responsabilidad.

11. ;Considera usted que existe el espiritu de ayuda en los empleados?
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Cuadro N° 11 Espiritu de ayuda

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
11 7 13 20 35% | 65% | 100%

Grafico N° 12 Espiritu de ayuda

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: En el item N° 11, existe el espiritu de ayuda en los

empleados, el sesenta y cinco por ciento de los empleados respondié que

no, por lo tanto el treinta y cinco por ciento manifesté que si. Segun las

investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son 6ptimos,

sblo evitan la insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar

consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan, logrando obtener con

ello la participacion y colaboracion con el resto de los trabajadores.

12. ;Considera usted que existe el apoyo mutuo entre los comparferos

de trabajo?

Cuadro N° 12 Apoyo mutuo

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO  TOTAL Sl NO TOTAL
12 6 14 30 30% | 70% | 100%

Grafico N° 12 Apoyo mutuo
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Fuente: Villafafie Y (2015).

Anadlisis: En el item N° 12, existe el apoyo mutuo entre los compafieros

de trabajo, un setenta por ciento de los encuestados respondié que no y un

treinta por ciento indico que si. Para Atalaya (1995), el punto de motivacion

es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las

relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad, las

responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el

equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través

de la participacion estratégica.

13. ;Considera usted que existen las normas de rendimiento y

productividad dentro de la organizacion?

Cuadro N° 13 Las normas

ITEMS N°

Frecuencia absoluta

Total porcentual

SI

NO

TOTAL

Sl

NO

TOTAL

13

11

9

20

55%

45%

100%

Grafico N° 13 Las normas

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: En el item N° 13, un cincuenta y cinco por ciento de los

empleados respondié que si existen normas de rendimiento y productividad

dentro de la organizacion y un cuarenta y cinco por ciento contesto que no.

Segun Atalaya (1995), las normas de rendimiento, son aplicadas dentro de

100




las organizaciones con la finalidad de lograr el cumplimiento de los objetivos
de produccién con la existencia del espiritu de ayuda de parte de los

directivos, y de otros empleados del grupo.

Dimension: FACTORES CULTURALES

items: Valores, actitudes, socializacion y trabajo en equipo

14. ;Considera usted que existen creencias personales que refuercen los

valores culturales?

Cuadro N° 14 Creencias

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
14 9 11 20 45% | 55% | 100%

Grafico N° 14 Creencias

Fuente: Villafaiie Y (2015).

Analisis: En cuanto a los resultados de la Factores culturales, en el item N°
14, existen creencias personales que refuercen los valores culturales, un cincuenta
y cinco por ciento de los encuestados respondié que no, mientras que el cuarenta y
cinco por ciento indico que si. Segun Maslowes a través del estudio del clima
organizacional dentro de una organizacion se puede conocer cuales son las
creencias y aptitudes que un individuo posee en determinado momento, también
verificar si la persona percibe que se encuentra en ambiente adecuado, estable y

gue le genere confianza y le haga sentir seguridad
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15. ¢;Considera usted que las costumbres del personal inciden en el clima
laboral?
Cuadro N 15 Costumbres

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
15 11 9 20 55% | 45% | 100%

Grafico N° 15 Costumbres

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: En el item N° 15, las costumbres del personal inciden en el
clima laboral, un cincuenta y cinco por ciento de los encuestados respondi6
gue si, mientras que el cuarenta y cinco por ciento indico que no. Segun
Davis k y Newstrom J, la cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de
rasgos Yy distintivos espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad
o grupo social en un periodo determinado. Engloba ademéas modos de vida,
ceremonias, arte, invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos

fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias.

16. ;. Considera usted que a la organizacion le interesan las actitudes de
sus empleados?

Cuadro N°16 Interés

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO  TOTAL Sl NO TOTAL
16 6 14 20 30% | 70% | 100%

Grafico N° 16 Interés
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Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: Con relacion al item N° 16, la organizacion le interesan las
actitudes de sus empleados, un setenta por ciento del personal encuestado
contesto que no, mientras que el treinta por ciento respondié que si. Para
Davis k y Newstrom J. (2004: 96), “El Clima Organizacional es un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en el interés que tienen los

individuos sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion)”.

17. ;Considera usted que los administradores dedican un interés cada
vez mayor al cambio de actitudes de los empleados?

Cuadro N° 17 Dedicacion

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
SI NO  TOTAL Sl NO TOTAL
17 7 13 20 35% | 65% | 100%

Grafico N° 17 Dedicacion

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: A su vez en el item N° 17, los administradores dedican un
interés cada vez mayor al cambio de actitudes de los empleados, un sesenta
y cinco por ciento de los encuestados respondié que no, por lo que el treinta
y cinco por ciento respondié que si. Segun lo establece Bennis. W , la
orientacion de las actitudes hacia las personas, que es el grado hasta donde

las decisiones administrativas toman en cuenta el efecto de los resultados
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sobre las personas dentro de la organizacion; orientacion al equipo, que
comprende el grado hasta donde las actividades del trabajo estan
organizadas en torno a equipos, en lugar de hacerlo alrededor de los

individuos.

18. ;Considera usted que los empleados pueden influir activamente en

la naturaleza y actividades de la empresa?

Cuadro N°18 Influencia

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
18 11 9 20 55% | 45% | 100%

Grafico N° 18 Influencia
Fuente: Villafafie Y (2015).
Analisis: El item N° 18, los empleados pueden influir activamente en la

naturaleza y actividades de la empresa, como se observa en el grafico N° 2,

un cincuenta y cinco por ciento de los encuestados respondié que si,
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mientras que el cuarenta y cinco por ciento indico que no.Para Méndez
(2006), “El Clima Organizacional es resultado de los efectos, subjetivos
percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores, y de
otros factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias,

valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada

19. ¢ Considera usted que los empleados aceptan las normas y valores
de la empresa?

Cuadro N° 19 Aceptaciéon

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
19 8 12 20 40% | 60% | 100%

Grafico N° 19 Aceptacién

Fuente: Villafaiie Y (2015).

Andlisis: En el item N° 19, los empleados aceptan las normas y valores
de la empresa, un sesenta y siete por ciento de los encuestados respondié
gue no, mientras que el cuarenta por ciento indico que si. Segun Chiavenato
(2000), a través del clima organizacional establece la personalidad de una

organizacién, en el sentido de que estda formado por una variedad de
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dimensiones y componentes que interacttan entre el comportamiento

humano, la estructura de la organizacién y los procesos.

20. ;Considera usted que dentro del hotel se plantean innovaciones sin

ocasionar una desorganizacion excesiva?

Cuadro N° 20 Innovaciones

ITEMS N°

Frecuencia absoluta

Total porcentual

SI

NO

TOTAL

Sl

NO

TOTAL

20

5

15

20

25%

75%

100%

Grafico N° 20 Innovaciones

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: Por lo que en el item N° 20, dentro del hotel se plantean

innovaciones sin ocasionar una desorganizacion excesiva, un setenta y cinco

por ciento del personal contesto que no, mientras que el veinticinco por

ciento respondié que si. Cabe destacar, que si una organizacion brinda un

ambiente de satisfaccion a las exigencias laborales, las personas podrian

desarrollarse y promover el logro de los objetivos organizacionales, es decir

puede estar presente un desarrollo organizacional, al respecto Chiavenato

(2000: 592) sefiala que “...es posible que las metas de los individuos se

integren con los objetivos de la organizacion en un plano en que el

significado del trabajo sea estimulante y gratificante y conlleve posibilidades

de desarrollo personal.”

21. ;Considera usted que existe la formacion profesional para la

adquisicién de conocimientos, habilidades y actitudes?
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Cuadro N° 21 Formacion

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
21 7 13 20 35% | 65% | 100%

Grafico N° 21 Formacion

Fuente: Villafaiie Y (2015).

Analisis: En el item N° 21, existe la formacion profesional para la
adquisicién de conocimientos, habilidades y actitudes, un sesenta y cinco
por ciento de los encuestados respondié que no, mientras que el treinta y
cinco por ciento contesto que si. Asi mismo, Bennis. W, la formacion
profesional de los empleados permite desarrollarse con mayor seguridad en
las actividades a través de la integracion de la organizacion y la vision
compartida deben se elementos determinantes que el recurso humano debe
tomar en cuenta para el desarrollo eficaz y eficiente de la organizacion.

22. ;Considera usted que los equipos se han convertido en una parte

esencial de la forma en que se desarrollan las organizaciones?

Cuadro N° 22 Desarrollo

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO  TOTAL Sl NO TOTAL
22 7 13 20 35% | 65% | 100%
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Grafico N° 22 Desarrollo

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis: De igual forma en el item N° 22, los equipos se han
convertido en una parte esencial de la forma en que se desarrollan las
organizaciones, con un sesenta y cinco por ciento de los encuestados
respondid que no, cuando el treinta y cinco por ciento contesto que si. Segun
Maslow, Necesidades de Crecimiento: son el anhelo interior de desarrollo
personal, este grupo radica en la necesidad de toda persona debe sentirse
apreciado, tener prestigio y destacarse dentro de un grupo social o laboral,
donde el individuo desea trascender, dejar huella, realizar su propia obra y

desarrollar su talento al maximo.

23. ;Considera usted que los equipos generalmente superan el
desempeiio individual cuando las tareas que se desarrollan requieren de
habilidades multiples?

Cuadro N° 23 Habilidades multiples

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
SI NO  TOTAL Sl NO TOTAL
23 6 14 20 30% | 70% | 100%

Grafico N° 23habilidades multiples

Fuente: Villafafie Y (2015)
Andlisis: Seguidamente en el item N° 23, los equipos generalmente
superan el desempefio individual cuando las tareas que se desarrollan

requieren de habilidades multiples, un setenta por ciento de los encuestados
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respondié que no, por lo que el treinta por ciento respondié que si. Debe

destacarse dentro de un grupo social o laboral, donde el individuo desea

trascender, a través de sus habilidades para desarrollar su talento al maximo

y que se ofrezca retroalimentacion por su desempefio. Aqui se incluye un

elemento interior de la categoria de estima de Maslow y las caracteristicas

propias de la autorrealizacion.

24. ;Considera usted que los equipos tienen la capacidad de reunirse,

desplegarse, reenfocarse y desbandarse con rapidez?

Cuadro N° 24 rapidez
ITEMS N°

Frecuencia absoluta

Total porcentual

Sl

NO

TOTAL

Sl

NO

TOTAL

24

12

8

20

60%

40%

100%

Grafico N° 24 Rapidez

Fuente: Villafafie Y (2015).

109




Analisis: mientras que el item N° 24, los equipos tienen la capacidad
de reunirse, desplegarse, reenfocarse y desbandarse con rapidez, con un
sesenta por ciento de los encuestados respondié que si mientras que el
cuarenta por ciento respondié que no. La definicion de Chiavenato, deja ver
gue no solo es lo que se percibe en la atmosfera que esta en la organizacion,
sino que incorpora componentes como el tipo de organizacion tomando en
cuenta la rapidez para reenfocarse en diferentes situaciones

organizacionales.
25. ¢ Considera usted que los equipos son un medio eficaz para que la

administracion democratice su organizacion y aumente la motivacién de sus

empleados. ?

Cuadro N° 25 Democratizacion

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO  TOTAL Sl NO TOTAL
25 11 9 20 55% | 45% | 100%

Grafico N° 25 Democratizacion

Fuente: Villafafie Y (2015).
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Andlisis: En el item N° 25, los equipos son un medio eficaz para que la
administracion democratice su organizacién y aumente la motivacion de sus
empleados, con un cincuenta y cinco por ciento de los encuestados
respondid que si, mientras que el cuarenta y cinco por ciento respondié que
no. Segun Robbins, (1999).Es el sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de
otros empleados del grupo. El trabajo en equipo muestra el énfasis del apoyo
mutuo entre los compaferos de trabajo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

DIMENSION: NIVELES DE NECESIDADES

items Necesidades de existencia, necesidades de relacién,

necesidades de crecimiento:

Cuadro N° 4 Niveles de necesidades

, R ALTERNATIVA TOTAL
T8 S % [ NO| % LSS PORCENTAJE
26 7 [ 3% 3 [65%[ 20 100%
27 13 [65%[ 7 [35%| 20 100%
28 5 [ 25%[ 15 [ 75%[ 20 100%
29 14 [70%] 6 [30%| 20 100%
30 11 [ 55%[ 9 [45%[ 20 100%
31 11 [55%[ 9 [45%] 20 100%
EY) 16 | 80%| 4 [20%] 20 100%
3 14 [70%] 6 [30%] 20 100%
34 16 | 80%| 4 | 20%| 20 100%

Fuente: Villafafie Y. (2015).
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26. ;Considera usted que la remuneracion salarial que devengan los

trabajadores esta acorde con las funciones y/o responsabilidades asignadas

Cuadro N° 26 Remuneracion

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
SI NO  TOTAL Sl NO TOTAL
26 7 13 20 35% | 65% | 100%

Grafico N° 26 Remuneracion

Fuente: Villafaiie Y (2015).

Analisis:

En el item N° 26, la remuneracién salarial que devengan los
trabajadores esta acorde con las funciones y/o responsabilidades asignadas,
un sesenta y cinco por ciento de los trabajadores encuestados contestaron
gue no, mientras que el treinta y cinco por ciento respondié que si. Para
Herzberg, los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios
sociales, el tipo de direccion o supervision que las personas reciben de sus
superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las

personas que en ella trabajan

27. ;Considera usted que el ambiente laboral esta relacionado con el

desemperio de los trabajadores a su cargo. ?
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Cuadro N° 27 Ambiente laboral

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
27 13 7 20 65% | 35% | 100%

Grafico N° 27 Ambiente laboral

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis:

En el item N° 27, el ambiente laboral estd relacionado con el
desemperio de los trabajadores a su cargo, un sesenta y cinco por ciento de
los empleados encuestados contestaron que si, mientras que el treinta y
cinco por ciento respondi6 que no. En todos los casos es importante
destacar, que aunque el factor monetario es bastante alentador en el buen
desemperio del Capital Humano debemos tener en cuenta el como y cuando
hacerlo. De igual manera, cabe la confianza, el respeto, el reconocimiento,
en fin un clima laboral favorable y cémodo para los miembros de la
institucion. Al respecto Chiavenato (2000:205) “El nombre que las
organizaciones dan a las personas refleja el grado de importancia que tienen

para ellas”.

28. ;Cree usted que la seguridad laboral que poseen los trabajadores

repercute en su rendimiento?

Cuadro N° 28 Seguridad laboral

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
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SI NO TOTAL Sl NO  TOTAL

28 5 15 20 25% | 75% | 100%

Grafico N° 28 Seguridad laboral

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis:

Seguidamente en el item N° 28, la seguridad laboral que poseen los
trabajadores repercute en su rendimiento, un setena y cinco por ciento de los
trabajadores encuestados contestaron que no, mientras que el veinticinco por
ciento respondi6 que si. En este orden de ideas, dentro de las
organizaciones existen culturas diferentes, que llevan consigo objetivos y
valores, estilos de administracion y normas de seguridad laboral para realizar
sus actividades, siendo portadoras de un conjunto de premisas,
presunciones basicas que comparten los miembros de una organizacion,
sobre las que se construyen las decisiones organizacionales”, Richardson,
(1996).

29. ;Cree usted que la estabilidad laboral que poseen los trabajadores

repercute en su rendimiento?

Cuadro N° 29 Estabilidad laboral

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
29 14 6 20 70% | 30% | 100%
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Grafico N° 29 Estabilidad laboral

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis:

En el item N° 29, la estabilidad laboral que poseen los trabajadores
repercute en su rendimiento, un setenta por ciento de los encuestados
contestaron que si, mientras que el treinta por ciento respondié que no.Como
lo establece Meyerson y Martin, (1987:623) “se espera que los individuos
con diferentes antecedentes o en distintos niveles en la organizacion, tiendan
a describir la cultura de la organizacién en términos similares. La visién de
gue habra consistencia entre las diferentes percepciones de una cultura
organizacional y la estabilidad laboral, ha sido llamada la perspectiva

integrada.
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30. ¢ Cree usted que todos los empleados mantienen vinculos

personales y deseos de afiliacién?

Cuadro N° 30 Afiliacion
ITEMS N°

Frecuencia absoluta

Total porcentual

SI

NO

TOTAL

Sl

NO

TOTAL

30

11

9

20

55%

45%

100%

Grafico N° 30 Afiliacion

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis:

En el item N° 30, todos los empleados mantienen vinculos personales y

deseos de afiliacion, con un cincuenta y cinco por ciento de los encuestados

respondié que si, mientras que el cuarenta y cinco por ciento indico que no.

Segun Meyerson y Martin, es necesario acotar que el ambiente laboral

abarca desde condiciones fisicas hasta condiciones psico-sociales, por lo

gue hay que tener en cuenta el tiempo que el capital humano comparte en un

mismo espacio. Este tiempo representa la mayor parte del dia, en el que

interactian un nuamero considerable de personas con distintos mundos,

ideas, entre otros; ademas desde el punto de vista gerencial, hay que saber

conllevar y considerar las ideas que puedan ser aportadas por parte del

Capital humano.
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31. /Cree usted que los empleados se sienten comprendidos y

afectados por parte de las personas que se hallan por encima, por debajo y

alrededor del empleado?

Cuadro N° 31 Comprension

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
31 11 9 20 55% | 45% | 100%

Grafico N° 31 Comprension

Fuente: Villafafie Y (2015).

Andlisis:

El item N° 31, los empleados se sienten comprendidos y afectados por

parte de las personas que se hallan por encima, por debajo y alrededor del

empleado, un cincuenta y cinco por ciento de los encuestados contesto que

si y un cuarenta y cinco por ciento respondié que no.Para Robbins, S. Judge,

T, un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo

coordinado. La administracion busca la sinergia positiva que permita que sus

organizaciones incrementen el desempefo. El uso extenso de los equipos

crea el potencial para que una organizacion genere mas resultados sin

aumentar sus insumos.

32. ;/Cree usted que los empleados sienten el anhelo interior de desarrollo

personal?

Cuadro N° 32 Anhelo
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ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
32 16 4 20 80% |20% | 100%

Grafico N° 32 Anhelo

Fuente: Villafafie Y (2015).

Analisis:

En el item N° 32, los empleados sienten el anhelo interior de desarrollo

personal, el ochenta por ciento de los encuestados respondié que si y el

veinte por ciento contesto que no. La cultura organizacional, como la plantea

Becker ofrece formas definidas de pensamiento, sentimiento y reaccién que

guian la toma de decisiones y otras actividades de los participantes en la

organizacion; y es también la interaccion de valores, actitudes y conductas

compartidas por todos los miembros de una empresa y organizacion.

33. ¢Cree usted que los empleados sienten prestigio dentro del grupo

laboral?
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Cuadro N° 33 Prestigio

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
SI NO  TOTAL SI NO TOTAL
33 14 6 20 70% | 30% | 100%

Gréfico N° 33 Prestigio

Fuente: Villafaiie Y (2015).

Analisis:

En el item N° 33, los empleados sienten prestigio dentro del grupo
laboral, el setenta por ciento de los empleados respondié que si, mientras
gue el treinta por ciento contesto que no. Asi mismo, la cultura
organizacional determina el comportamiento individual y colectivo vy
constituye el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que
comparten los miembros de una organizacion lo establece Meyerson y Martin
34. ;Cree usted que los empleados se destacan dentro de su grupo de
trabajo?

Cuadro N° 34 Destacar

ITEMS N° Frecuencia absoluta Total porcentual
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SI NO TOTAL Sl NO  TOTAL

34 16 4 20 80% | 20% | 100%

Grafico N° 34 Destacar

Fuente: Villafafie Y (2015).
Andlisis:

En el item N° 34, el ochenta por ciento de los empleados respondié que
si se destacan dentro de su grupo de trabajo, mientras el veinte contesto que
no. Es importante destacar que las necesidades de relacibnsegun Maslow
vienen dadas por el deseo que tenemos todos los seres humanos de
mantener vinculos personales importantes, por la necesidad de afiliacion, de
amor. Estos deseos sociales y de status exigen, para satisfacer el trato con
los deméas y corresponden tanto la necesidad social de Maslow como al
componente externo de la necesidad de estima.

Conclusiones

Partiendo de la revision bibliogréafica, analisis y estudio sobre el analisis
de los factores asociados al clima organizacional del personal que labora en
el Hotel Emperador, C.A., ubicado en Av. Miranda Valencia Edo. Carabobo,

se concluyd lo siguiente:

El clima se refiere a las caracteristicas que posee el medio ambiente del
organismo, donde esas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente. Asi mismo, el clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo
para el buen desempefio de una organizacion y a su vez un factor de

influencia en el comportamiento de quienes la integran.
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De acuerdo al primer objetivo, Diagnosticar la situacion actual del clima
organizacional del personal que labora en el Hotel Emperador, C.A, se
observé a través del diagnostico que dentro del hotel si se aplican reglas
coherentes para cumplir con los objetivo, los procedimientos administrativos
no estan acorde a los objetivos planteados, no existen tramites orientados al
buen funcionamiento de las instalaciones, no se recibe recompensas
motivadoras por los trabajos realizados, no existe el espiritu de ayuda en los

empleados.

Se observé a través del diagndstico que dentro del hotel no existen
buenas relaciones comunicacionales con los jefes, por lo que es importante
gue dentro de las organizaciones existan buenas relaciones personales con
los compafieros de trabajo, lo jefes y sobre todo con los clientes. En este
mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el clima determina la forma
en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y

satisfaccion en la labor que desempeiian.

En corolario a lo anterior, en el caso de estudio se puede expresar que
las condiciones actuales del clima organizacional no son las oOptimas, es
decir, existe una la tendencia moderada de empleados que manifiestan
sentimientos con carecia de satisfaccion, lo que repercute directa o
indirectamente en la eficiencia del desempefio laboral, generando ademas
situaciones de conductas y actitudes poco favorables, traduciéndose esto en
un efecto negativo que retrasa el cumplimiento de las metas y objetivos de

manera eficiente.

Hay que tener claro, la importancia de las buenas relaciones dentro de

una organizacion, lo relevante que es la interaccion de departamentos,
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secciones, entre otros para, ademas de contribuir al logro de objetivos
previamente planificados, colabora con un clima organizacional favorable
entre los miembros de la institucion y una evaluacion de procesos puestos en
marcha y los resultados que se obtienen de ellos; porque el capital humano
se sienta escuchado y aprecie que sus ideas son un valor agregado al

desarrollo y evolucion de la misma.

Asi mismo a través del segundo objetivo, Identificar los factores
culturales que influyen en el clima organizacional del Hotel Emperador, C.
Ase logré identificar los factores culturales que influyen en el clima
organizacional, los cuales fueron la carencia de las creencias personales que
refuercen los valores culturales, los mismos consideran que, las costumbres
del personal inciden en el clima laboral, la organizacion no le interesan las
actitudes de sus empleados, los administradores no dedican un interés cada
vez mayor al cambio de actitudes de los empleados, plantean innovaciones,
no existe la formacién profesional para la adquisicion de conocimientos,
habilidades y actitudes, los equipos de trabajo no tienen la capacidad de

reunirse, desplegarse, reenfocarse y desbandarse con rapidez.

Entre clima y cultura organizacional existe una estrecha relacion, ya que
ambos conceptos se refieren a la percepcion del ambiente social de una
organizacioén, dicha relaciéon se determina, debido a que ambos conceptos se
concentran en el estudio de las caracteristicas de conductas reflejadas por
los integrantes de una organizacién, considerando que las organizaciones
son elementos claves para realizar el analisis del comportamiento

organizacional.

Esto nos deja claro, que la informacion que debe manejar el gerente

debe ser clara y obtenerla de canales formales; es importante descartar o
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evitar el rumor que surge dentro de las organizaciones y poner en practica la
capacidad de liderazgo que debemos poseer como gerentes dentro de una
institucion. Citando a Méndez, C. (1993:45) “Cuando nos comenta “Cada
parte es un todo y debemos vivir en el todo”, debe existir un equipo de
trabajo, como los mencionamos anteriormente el gerente debe ser lider e
invitar al trabajador a comprometerse con los objetivos de la organizacion
logrando una comunicacion eficaz dejando a un lado cualquier factor que
pueda distorsionar la comunicacion y por ende emparfie el desempefio de la

institucion.

Y por ultimo, el tercer objetivo, Establecer los niveles de necesidades
gue afectan el clima organizacional en el Hotel Emperador, C.A., ubicado en
Av. Miranda Valencia Edo. Carabobo, se observdé quela remuneracion
salarial que devengan los trabajadores no esta acorde con las funciones y/o
responsabilidades asignadas, la estabilidad laboral que poseen los
trabajadores si repercute en su rendimiento, los empleados se sienten
comprendidos y afectados por parte de las personas que se hallan por

encima, por debajo y alrededor del empleado.

Los empleados se sienten comprendidos y afectados por parte de las
personas que se hallan por encima, por debajo y alrededor de ellos. Por otro
lado, los empleados mantienen vinculos personales y deseos de afiliacion
ademas de destacar dentro de su grupo de trabajo como una necesidad de

afiliacion.

Es importante aclarar, que las necesidades de relaciéon segin Maslow
vienen dadas por el deseo que tenemos todos los seres humanos de
mantener vinculos personales importantes, por la necesidad de afiliacion, de

amor.
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Segun el estudio del Modelo de las necesidades de Calyton Alderfer y
su relacién con el clima organizacional, cuando las necesidades superiores
se frustran, las inferiores volveran, aun cuando ya estén satisfechas; o sea
gue para Alderfer, las personas se mueven hacia arriba y hacia abajo en la

jerarquia de necesidades en funcién del momento y de las circunstancias.

Asi mismo, segun Chiavenato (2000:326), “Para mejorar e incrementar
su desempefio las personas deben percibir justicia en las recompensas que
reciben. Esto significa recompensar los buenos resultados”. No puede decir
que es un factor determinante el reconocimiento que se le hace a un
trabajador por parte de su supervisor, jefe, entre otros; pero si es un estimulo

gue repercute en las futuras tareas que cumplira el individuo.
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Recomendaciones

Con base a los conocimientos adquiridos durante el desarrollo de esta
investigacion, y los resultados obtenidos con la aplicacion del cuestionario y
el andlisis documental; basado en los fundamentos tedricos anteriormente

expuestos se presentan una serie de recomendaciones:

Promover y planificar campafias de induccion y adiestramiento para
cada puesto de trabajo.

Estudiar al capital humano por medio de cursos, talleres e incursion
de su propio crecimiento personal y profesional.

Formalizar jornadas de reconocimiento laboral periédicamente, en un
espacio trimestral o semestral, por medio de reuniones de rendimiento
eficiente por departamento, donde el capital humano presente a la
directiva o gerencia, la gestién del periodo, las metas alcanzadas, el
proceso Yy los resultados, asi como las nuevas metas para el siguiente
periodo.

El departamento de capital humano, debe actualizar la descripcion de
los cargos para cada puesto de trabajo, para luego realizar las
evaluaciones de desempefios del personal en funcién a la misma.

Dedicarse al capital humano por medio de cursos, talleres e incursion
de cada area funcional o departamental; es alli donde los participes de las
actividades diarias de cada departamento o dependencia afloraran los
problemas latentes y las posibles soluciones.

Ayudar a la comunicaciéon gerencia y empleados, de manera abierta
a fin de establecer objetivos claros, concretos y factibles, donde el mejor
instrumento de comunicacidbn que tiene la gerencia a disposicion

inmediata, es la posibilidad de conversar personalmente con los
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empleados, lo que proporciona el margen mayor para obtener del
interlocutor una reaccion rapida y reciproca.

Impulsar un clima de tranquilidad y concordia, en donde se puedan
instaurar las relaciones adecuadas entre el personal, mediante la
implementacion de talleres al colectivo organizacional, con la finalidad de
educar a los integrantes para que internalicen la cultura organizacional,
como ventaja competitiva en la gestién gerencial, dado que entre clima y
cultura organizacional existe una estrecha relacion, ya que ambos
conceptos se refieren a la percepcion del ambiente social de una

organizacion.
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ANEXO “A”

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE LOS DATOS
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONC'),MICAS Y SOCIALES 4] FA@E@
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO bRATY
Y RELACIONES LABORALES ESU SIPERORES A OO

Universidade Carabobo

CAMPUS BARBULA

CUESTIONARIO ESTRUCTURADO
Mayo 2015

A usted, de la manera mas atenta, unos minutos de su tiempo para
responder el cuestionario que a continuacién se presenta. El objetivo central
de este trabajo es, FACTORES ASOCIADOS AL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN EL HOTEL
EMPERADOR, C.A., UBICADO EN AV. MIRANDA VALENCIA EDO.
CARABOBO. Tenga usted por seguro el tratamiento anénimo de respuestas
y se le agradece de antemano su colaboracion. Marque con una X la
respuesta que considere su agrado.

Gracias por su valiosa colaboracion...

Preguntas 1 2

1. cree usted que |SI NO
dentro del hotel se
aplican reglas
coherentes para
cumplir objetivos.

2. Los procedimientos
administrativos estan
acorde a los objetivos
planteados.

3. cree usted que
existen tramites
orientados al buen
funcionamiento de las
instalaciones.

4. considera usted que
son apropiadas y
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correctas la toma de
decisiones.

5. considera usted que
el trabajador recibe
recompensas
motivadoras por los
trabajos realizados

6.considera usted que
el trabajador a menudo
es castigado dentro de
la empresa

7. considera usted que
la organizacion
promueve la
competitividad  entre
sus trabajadores

Sl

NO

8. considera usted que
existe la aceptacion de
riesgos calculados a
fin de lograr los
objetivos propuestos
dentro del hotel

9. cree usted que
existe un ambiente de
trabajo grato

10. cree usted que existen buenas relaciones comunicacionales

con los jefes

11. considera usted que existe el espiritu de ayuda en los

empleados

12. considera usted que existe el apoyo mutuo entre los

compaifieros de trabajo
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13. considera usted que existen las normas de rendimiento y
productividad dentro de la organizacion.

14. considera usted que existen creencias personales que
refuercen los valores culturales

15. Considera usted que las costumbres del personal inciden en
el clima laboral

16. Considera usted que a la organizacion le interesan las
actitudes de sus empleados

17. Considera usted que los administradores dedican un interés
cada vez mayor al cambio de actitudes de los empleados

18. Considera usted que los empleados pueden influir
activamente en la naturaleza y actividades de la empresa

19. Considera usted que los empleados aceptan las normas y
valores de la empresa

20. Considera usted que dentro del hotel se plantean
innovaciones sin ocasionar una desorganizacion excesiva

Sl

NO

21. Considera usted que existe la formacion profesional para la
adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes

22. Considera usted que los equipos se han convertido en una
parte esencial de la forma en que se desarrollan las
organizaciones

23. Considera usted que los equipos generalmente superan el
desempenfo individual cuando las tareas que se desarrollan
requieren de habilidades multiples

24. Considera usted que los equipos tienen la capacidad de
reunirse, desplegarse, reenfocarse y desbandarse con rapidez

25. Considera usted que los equipos son un medio eficaz para
que la administracion democratice su organizacion y aumente la
motivacion de sus empleados
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26. Considera usted que la remuneracion salarial que devengan
los trabajadores esta acorde con las funciones ylo
responsabilidades asignadas

27. Considera usted que el ambiente laboral esta relacionado
con el desempeqio de los trabajadores a su cargo.

28. Cree usted que la seguridad laboral que poseen los
trabajadores repercute en su rendimiento

29. Cree usted que la estabilidad laboral que poseen los
trabajadores repercute en su rendimiento

30. Cree usted que todos los empleados mantienen vinculos
personales y deseos de afiliacion

31. Cree usted que los empleados se sienten comprendidos y
afectados por parte de las personas que se hallan por encima,
por debajo y alrededor del empleado

Sl

NO

32. Cree usted que los empleados sienten el anhelo interior de
desarrollo personal

33. Cree usted que los empleados sienten prestigio dentro del
grupo laboral

34. Cree usted que los empleados se destacan dentro de su
grupo de trabajo
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ANEXO “B”

INSTRUMENTO DE VALIDEZ
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s l.;m@]ﬂ UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES ' EACES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO -/ "H=0
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS PARA EL TRABAJO DE GRADO TITULADO: FACTORES ASOCIADOS
AL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN EL
HOTEL EMPERADOR, C.A., UBICADO EN AV. MIRANDA VALENCIA
EDO. CARABOBO.

Presentacion

Informacion General

Apellidos y Nombres: JESUS MORALES, C.lI. N° V-10.738.139

Profesion / ocupacion: MAGISTER EN EDUCACION DE MATEMATICAI
PROFESOR DE INFORMATICA EN LA FACULTAD DE EDUCACION Y
DOCTORANDO EN EDUCACION.

Empresa donde labora: FACULTAD DE EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD DE
CARABOBO.

Instrucciones:

- ldentifique con precision en el mapa operativo e instrumento anexo,
las variables con sus respectivos indicadores.

« Lea determinadamente cada uno de los items relacionados con los
indicadores correspondientes a las variables.
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Utilice el formulario para identificar su grado de acuerdo o desacuerdo
con cada item presentado en funcion de los siguientes criterios:

. Claridad en la redaccion de cada item.

« Pertinencia de los items con los objetivos planteados.
« Precision en la formulacion de cada item.

« Coherencia de cada item.

Marque con una equis (X) la respuesta que considere adecuada en la
escala que se presenta a continuacion

(4) Excelente
(3) Bueno

(2) Regular
(1) Deficiente.

Indique cualquier sugerencia para mejorar el instrumento en el
espacio de observaciones
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

Instrucciones: Marque con una (X) el renglén que usted considere relne este
instrumento, para cada uno de los aspectos sefialados:
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES GRFAODSJ FA@E@

CAMPUS BARBULA

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS PARA EL TRABAJO DE GRADO TITULADO:
FACTORES ASOCIADOS AL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
QUE LABORA EN EL HOTEL EMPERADOR, C.A., UBICADO EN AV.
MIRANDA VALENCIA EDO. CARABOBO

Presentacion

Informacién General
Apellidos y Nombres: SALAZAR ALEJANDRO, C.I. N° V-16.425.722

Y RELACIONES LABORALES s s xonias o

a Gmicas
Universidad de Carabobo

Profesion / ocupacion: MAGISTER EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y

RELACIONES LABORALES /| FUNCIONARIO POLICIAL | PROFESOR EN EL

AREA DE POSTGRADO-FACES | (DOCTORANDO EN CIENCIAS

ADMINISTRATIVAS Y GERENCIALE).
Empresa donde labora: POLICIAL DEL ESTADO CARABOBO.

Instrucciones:

- ldentifique con precision en el mapa operativo e instrumento anexo,
las variables con sus respectivos indicadores.

« Lea determinadamente cada uno de los items relacionados con los
indicadores correspondientes a las variables.

« Utilice el formulario para identificar su grado de acuerdo o desacuerdo
con cada item presentado en funcion de los siguientes criterios:

. Claridad en la redaccion de cada item.

«  Pertinencia de los items con los objetivos planteados.
« Precision en la formulacién de cada item.

« Coherencia de cada item.

« Marque con una equis (X) la respuesta que considere adecuada en la
escala que se presenta a continuacion

(4) Excelente
(3) Bueno

(2) Regular
(1) Deficiente.

e Indique cualquier sugerencia para mejorar el instrumento en el
espacio de observaciones
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

Instrucciones: Marque con una (X) el renglén que usted considere relne este
instrumento, para cada uno de los aspectos sefialados:

CLARIDAD PERTINENCIA PRECISION COHERENCIA

TEMS
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

PO§
GRAD

ESTUDIOS
Facul

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS PARA EL TRABAJO DE GRADO TITULADO: FACTORES ASOCIADOS
AL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN EL
HOTEL EMPERADOR, C.A., UBICADO EN AV. MIRANDA VALENCIA
EDO. CARABOBO

Presentacion
Informacién General
Apellidos y Nombres: CEJAS MAIRY, Cedula de Identidad N° V-14.977.614

ulta icas y
Universidad de Carabobo

i FA@E@

A GRADUADOS
Sociales

Profesion / ocupacion: MAGISTER | PROFESOR EN EL AREA DE POSTGRADO-

FACES.
Empresa donde labora:_FACULTADDE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

DE LA UNIVERSIDAD DE CARABOBO.

Instrucciones:

« ldentifique con precisién en el mapa operativo e instrumento anexo,
las variables con sus respectivos indicadores.

« Lea determinadamente cada uno de los items relacionados con los
indicadores correspondientes a las variables.

« Utilice el formulario para identificar su grado de acuerdo o desacuerdo
con cada item presentado en funcion de los siguientes criterios:

. Claridad en la redaccion de cada item.

« Pertinencia de los items con los objetivos planteados.
« Precision en la formulacion de cada item.

« Coherencia de cada item.

« Marque con una equis (X) la respuesta que considere adecuada en la
escala que se presenta a continuacion

(4) Excelente
(3) Bueno

(2) Regular
(1) Deficiente.

« Indigue cualquier sugerencia para mejorar el instrumento en el
espacio de observaciones
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

Instrucciones: Marque con una (X) el rengléon que usted considere relne este
instrumento, para cada uno de los aspectos sefialados:

CLARIDAD PERTINENCIA PRECISION COHERENCIA

TEMS
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ANEXO “C”
JUICIO DE EXPERTOS
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
_ SOCIALES ) it FA@E@
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL P
TRABAJO Facultad de Ciencias Econémicas y Socia

Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, MSc. JESUS MORALES, titular de la Cédula de Identidad V-10.738.139,
profesor(a) activo(a) de informatica en la Facultad de Educacion vy
Doctorando en Educacién, hago constar por medio de la presente que revise
y evalué de manera exhaustiva el instrumento de recoleccién de informacién
del trabajo de grado de: Yeneira Villafaie, Cedula de Identidad N° V-
16.449.933, el cual lleva el titulo: “CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA EL TRABAJO DE GRADO
TITULADO: FACTORES ASOCIADOS AL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL QUE LABORA EN EL HOTEL EMPERADOR, C.A., UBICADO
EN AV. MIRANDA VALENCIA EDO. CARABOBO”Dicho instrumento es
considerado VALIDO, ya que reune las condiciones necesarias para el
cumplimiento del objetivo planteado.

En Valencia, a los dias del mes de del afo dos

mil catorce.

Aprobado por:

MSc. JESUS MORALES,
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Titular de la Cédula de Identidad V-10.738.139
UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
. SOCIALES ) ;111 FAGES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL ESTUDIOS SUPERIORES PARA GRADUA
TRABAJO Facultad de Ciencias Ecorjdm\casySDma
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, MSc. ALEJANDRO SALAZAR, titular de la Cédula de Identidad V-
16.425.722, profesor contratado de postgrado-FACES y Doctorando en
Ciencias Administrativas y Gerenciales, hago constar por medio de la
presente que revise y evalué de manera exhaustiva el instrumento de
recoleccion de informacion del trabajo de grado de: Yeneira Villafaiie,
Cedula de Identidad N° V-16.449.933, el cual lleva el titulo: “CUESTIONARIO
DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA EL
TRABAJO DE GRADO TITULADO: FACTORES ASOCIADOS AL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN EL HOTEL
EMPERADOR, C.A., UBICADO EN AV. MIRANDA VALENCIA EDO.
CARABOBO”Dicho instrumento es considerado VALIDO, ya que relune las
condiciones necesarias para el cumplimiento del objetivo planteado.

En Valencia, a los dias del mes de del afio dos

mil catorce.

Aprobado por:
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MSc. ALEJANDRO SALAZAR
Cédula de Identidad V-16.425.722

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL

Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, MSC. NATALY PETIT, titular de la Cédula de Identidad V-7.573.755,
profesor(a) activo(a) de postgrado hago constar por medio de la presente
gue revise y evalué de manera exhaustiva el instrumento de recoleccion de
informacion del trabajo de grado de: Yeneira Villafafie, Cedula de Identidad
N° V-16.449.933, el cual lleva el titulo: “CUESTIONARIO DE EVALUACION
DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA EL TRABAJO DE
GRADO TITULADO: FACTORES ASOCIADOS AL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN EL HOTEL
EMPERADOR, C.A., UBICADO EN AV. MIRANDA VALENCIA EDO.
CARABOBO”Dicho instrumento es considerado VALIDO, ya que reune las
condiciones necesarias para el cumplimiento del objetivo planteado.

En Valencia, a los dias del mes de del afo dos

mil catorce.

Aprobado por:
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MSc. NATALY PETIT,
Cédula de Identidad V-7.573.755

ANEXO “D”

TABLA DE CONFIABILIDAD SEGUN
METODO DE KUDER RICHARDSON
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