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RESUMEN INFORMATIVO

Este estudio tiene como objetivo general disefiar Estrategias Gerenciales en el Clima
Organizacional de la empresa Venemedic C.A. ubicada en Valencia Estado Carabobo
Metodoldgicamente se trata de un disefio de investigacion de campo no experimental,
la cual observa los fendmenos tal como se dan en su contexto natural. Esta
investigacion se enmarca dentro de una modalidad de proyecto factible. La poblacion
objeto de estudio esta constituida por los (6) empleados de la empresa, la muestra es
no probabilistica de tipo censal, se tomara el mismo nimero de la poblacién por ser
ésta muy reducida permitiendo abarcar la totalidad de la misma es decir los 6
empleados. Como instrumento de recoleccion de datos se aplico la encuesta mediante
un cuestionario conformado por 18 preguntas con dos alternativas de respuestas si 0
no, a la poblacion seleccionada, las cuales ayudaron al investigador a conocer la
situacion actual de la empresa, y que fue sometido a la validez de constructo,
contenido y juicio de expertos quienes aprobaron que cumpla con lo exigido. Una vez
obtenida la informacién mediante las técnicas de recoleccidn de datos, se procedi6 a
clasificar, y analizar la informacion hasta llegar a resultados concretos a través de
graficos que muestran la frecuencia y el porcentaje de las respuestas dadas por el
encuetado, permitiendo estos resultados, presentar la propuesta a través del disefio de
estrategias gerenciales en el clima organizacional, la cual surge como una respuesta a
la problemadtica actual de la empresa objeto de estudio.

Descriptores: Clima Organizacional, Estrategias Gerenciales, Disefio
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas
las organizaciones las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista al
recurso humano. De alli, el proposito del estudio se direcciono a Disefar Estrategias
Gerenciales en el clima organizacional vivenciado por los empleados de la empresa
Venemedic C.A. Por consiguiente, las caracteristicas propias de una organizacion,
tales como su estructura y el proceso organizacional, interactian con la personalidad
de los miembros de la institucion, sean profesionales o no para favorecer un
ambiente de trabajo armonico y satisfactorio, entendiendo como clima organizacional
lo expresado por Chiavenato, I. (2000) “ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion.... Estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados” (P.86); Se agrega a lo citado, la definicion dada por Brunet, L. (1999)
quien “determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su
productividad, su satisfaccion, etc...” (P.9). Dadas estas premisas se plantea un
estudio donde se pueda diagnosticar el clima organizacional y poder disefiar
estrategias que permitan mejorar el mismo. EIl informe de la investigacion se
estructuré de la siguiente manera:

El Capitulo I. EI Problema, contiene el planteamiento del problema, sus objetivos:
Generales y especificos y la justificacion del estudio. En el Capitulo Il. Marco
Teorico, se describen tanto los antecedentes, como las bases tedricas que sustentan las
investigacion, y la definicion de términos béasicos. ElI Capitulo I1ll. Disefio
Metodoldgico, hace énfasis en el disefio de la investigacion, tipo de estudio,
poblacion, muestra, métodos e instrumentos de recoleccién de datos, El Capitulo 1V
Los Recurso: humanos, materiales, institucionales, y el tiempo, que comprende el

cronograma de ejecucion del proyecto. Y las Referencias Bibliogréaficas.
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EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones son un elemento clave en la sociedad y el desarrollo de un
pais, de ellas provee los recursos necesarios para el sustento econémico, social y
cultural de todas las personas; independientemente de la funcion que cumplan en ella
y del sector economico donde se desarrolla, necesitan del factor humano para
alcanzar las metas y objetivos organizacionales. En la actualidad para estar a la
vanguardia dentro de su mercado, ademas de potencializar su maquinaria, tecnologia
y otros recursos, han visto la necesidad apremiante de potencializar y orientar sus
esfuerzos a la comprension y fortalecimiento del recurso humano, convirtiéndolo en
un factor generador de ventaja competitiva. Es inevitable resaltar que toda
organizacion perfila su funcionamiento en la medida en que los miembros que la
integran unen sus esfuerzos entre si y logran los objetivos de la empresa,
garantizando el éxito de la misma y de quienes alli laboran.

Partiendo de la premisa anterior es importante acotar, que para que una
organizacion refleje calidad y competitividad en los servicios o productos que ofrece,
es necesario que los individuos que la componen desempefien su trabajo en un
ambiente laboral que apruebe y favorezca la consecucion de estandares de
productividad, eficacia y servicio, destacando que se precisa ofrecer en el interior de
la organizacion un nivel de satisfaccion adecuado, calido, en el que cada individuo se
identifique y trabaje conjuntamente para el logro de los objetivos tanto individuales
como grupales; es por esto que el clima organizacional es uno de los factores
determinantes que influye en el comportamiento de los miembros de una empresa en
su realidad del dia a dia y que condiciona los niveles de motivacion laboral y

rendimiento profesional.



Para los niveles gerenciales es importante tener conocimiento de los resultados
de la medicion del clima organizacional, ya que los mismos reflejaran el impacto que
tiene en el desempefio laboral de los trabajadores. Se ha evidenciado que el ambiente
laboral determina las diferencias marcadas entre un buen desempefio y la apatia que
algunos demuestran en sus labores. Es por esto que la gerencia debe establecer
parametros para realizar sus mediciones y conseguir el clima organizacional
adecuado donde el personal encuentre su punto de equilibrio, desarrolle sus
actividades normalmente y se encuentre satisfecho. En definitiva el conjunto de los
resultados obtenidos por el desempefio del personal, es el reflejo del buen o mal clima
que proporciona la organizacion, el mismo permite que cada individuo llegue a su
realizacion tanto personal como profesional dando una ventaja competitiva a la
empresa.

Desde la gerencia, se debe tomar en cuenta el aprovechamiento al méximo de las
diferentes capacidades que posee el personal ya que esto también es importante para
la motivacion que se brinda de generar compromiso y niveles de satisfaccion en las
funciones desemperiadas. Gerencialmente se considera que el clima organizacional es
uno de los factores determinantes que influye en el comportamiento de los miembros
de una empresa en su realidad del dia a dia y que condiciona los niveles de
motivacion laboral y rendimiento profesional. Desde los afios 1932 la teoria del clima
organizacional fue abordada por Tolman desde los mapas cognitivos definidos como
el esquema individual que construyen las personas, para darle sentido a su ambiente.
Asi mismo Lewin, Lippitt y White (1939) relacionan el comportamiento humano y
ambiente a través del concepto de atmdsfera psicologica.

Posteriormente, autores como Schneider y Hall; conceptdan el clima
organizacional como “el conjunto de percepciones globales de las personas sobre el
medio interno organizacional, resultado de la interaccion de las caracteristicas
personales y de la organizacion”. (Schneider, 1975:160); se deduce entonces que a
medida que los trabajadores perciben de la empresa donde laboran, bienestar en sus

necesidades primarias y reconocimiento a sus esfuerzos por responder
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reciprocamente a los intereses de la organizacion , se establece una suerte de contrato
psicologico que incrementa los niveles de pertenencia e identificacion con la
organizacion. Por consiguiente el clima organizacional establece una relacion directa
con la satisfaccion del trabajador y ésta con su rendimiento. Por lo tanto hay una
mediacion entre los logros de la empresa con la de sus integrantes.

Como se puede apreciar, el clima organizacional a pesar de que no se puede palpar
ni ver, si se puede sentir como algo que afecta los comportamientos de las personas
qgue forman una organizacion, es asi como el clima se ve afectado por la relacion
existente entre la organizacion como tal y sus integrantes. Por lo tanto, y de acuerdo a
los expertos, se pudiera decir que el clima organizacional esta integrado por muchos
elementos entre los cuales se citan: el aspecto individual de los empleados en el que
se consideran actitudes, percepciones, personalidad, valores, aprendizaje, etc.; los
grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos, cohesion, normas y papeles;
la motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo; el liderazgo, el poder, las politicas, la
influencia, el estilo; la estructura; los procesos organizacionales, la evaluacion, el
sistema de remuneracién, la comunicacion y el proceso de toma de decisiones.

Actualmente, en Latinoamérica, se han detectado debilidades en la gestion de las
organizaciones, y el clima organizacional se perfila como uno de los factores que no
permiten que la empresa sea mucho mas efectiva en su proceso de produccion, este
tiene una gran influencia en el comportamiento de las personas que laboran en la
misma, reflejando situaciones como falta de capacitacion, motivacion, liderazgo entre
otros, que hicieron que muchas de estas organizaciones voltearan su mirada a este
aspecto y comenzaran a darle mayor importancia al componente principal de toda
empresa, sus trabajadores, quienes son los que ayudan a que se logren los objetivos
con que fue creada dicha organizacién; quiere decir entonces que un buen clima
organizacional hace que los miembros de una organizacién fluyan en los objetivos
que se les proponen ya que un trabajador bien motivado es mas efectivo y eficiente y

logra aumentar la productividad y conseguir los objetivos de la empresa.
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Particularmente, en Venezuela, las organizaciones han sido siempre el reflejo
de la sociedad y por ello se vuelven sensibles a los problemas que de ésta se derivan;
y dependiendo de cdmo se presenten los acontecimientos de tipo social econémico y
politico, las organizaciones empresariales van haciendo sus ajustes y exigencias a
nivel laborar en sus empleados; esto influye de manera directa en el clima laboral u
organizacional, y es alli donde las personas encargadas de la gerencia deben
detenerse y verificar el efecto que producen las normas, las politicas y las
disposiciones generales de la empresa para que asi puedan tomar decisiones
ajustadas, y favorables a la empresa en general y darle una mayor importancia a sus
trabajadores, quienes son el motor basico para el éxito empresarial. Por otra parte en
muchas de sus empresas, debido a diversos factores como, el tipo de liderazgo
ejercido por el gerente, el nivel de formacion académica del personal, la frecuencia
de las relaciones interpersonales, el aspecto legal, entre otros de interés, se presenta

un ambiente o clima laboral que esta afectando la productividad.

En este sentido se presenta la empresa, Venemedic C.A., como un ente que
persigue como proposito la compra y venta de medicamentos y productos de higiene
personal; donde se ha venido observando en el personal en general, poco interés
para realizar sus funciones, impuntualidad en el horario de entrada y salida, no se
realiza el trabajo en equipo, ya que existen roces en las relaciones interpersonales,
esto ha dado como resultado que en la empresa se perciba un ambiente poco
armoénico, generando una baja en la productividad dentro de la empresa. Ante la
realidad descrita que vive el personal de Venemedic C.A., se plantea una
investigacion donde se propongan estrategias gerenciales para mejorar el clima
organizacional y asi la empresa pueda planear acciones, tomar decisiones efectivas,
que permitan lograr modificar el comportamiento de sus integrantes, mejorar la
calidad y productividad del trabajo, favorecer las relaciones interpersonales para
alcanzar la satisfaccion laboral que produzca la eficiencia de la organizacién y exista

una comunion de trabajo en Equipo.
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De acuerdo con lo planteado anteriormente surge la siguiente interrogante:
1.1.1. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢De qué manera se puede mejorar el Clima Organizacional de la empresa Venemedic
CA?

1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Objetivo General:
Proponer estrategias gerenciales en el clima organizacional de la empresa
Venemedic C.A. ubicada en Valencia Estado Carabobo

1.2.2 Objetivos Especificos:

1. Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional dentro de la empresa
Venemedic C.A.

2. Determinar cudles son las variables que inciden en el clima organizacional de la
empresa Venemedic C.A. y cuales estrategias gerenciales pueden emplearse
para mejorar el mismo

3. Disefiar estrategias gerenciales en el clima organizacional de la empresa
Venemedic C.A.

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El Clima Organizacional es uno de los términos utilizados para describir el grupo
de caracteristicas que describen una organizacion o una parte de ella, en funcién de lo
que perciben y experimentan los miembros de la misma. Esta fuertemente vinculado
con la interaccién de las personas ya sea actuando grupalmente o de forma individual,
con la estructura de la organizacion y con los procesos; y por consiguiente influye en
la conducta de las personas y el desempefio de las organizaciones. Como se puede
apreciar de acuerdo a lo expuesto, el clima organizacional tiene gran importancia, en

virtud, de que es un elemento fundamental a utilizar por los gerentes en el desarrollo
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y construccién de ambientes que permitan el fomento de los procesos creativos,
teniendo en cuenta su influencia en los comportamientos de los seres humanos en la
organizacion, el objetivo de esta investigacion es resaltar la utilidad de gestionarlo de
la forma mas adecuada para alcanzar las metas de la organizacion de la mejor forma
posible. Conocer el clima organizacional de una empresa,
proporciona retroalimentacion acerca de los  procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudesy conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional 0 en uno o0 mas de los departamentos que la componen.

El estudio de las dimensiones del clima organizacional permite comprender los
factores que influyen en el ambiente laboral son las piezas claves para el éxito de una
empresa, porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores.
Para la presente investigacion se consideran las siguientes dimensiones: estructura,
responsabilidades, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares,
conflictos e identidad liderazgo, toma de decisiones, comunicacion, relaciones
interpersonales, y motivacion que influyen en el clima organizacional de la empresa;
ya que el andlisis de los resultados de la medicion pueden generar alternativas para
coadyuvar al mejoramiento continuo en el desempefio del personal que labora en esta
organizacion. ElI implementar un Diagnostico de Clima Organizacional es de vital
importancia para identificar las areas de oportunidad que se tienen dentro de la
organizacion, una vez identificadas se podra elaborar un plan de mejora como
propuesta a la dependencia, teniendo como principal finalidad alcanzar un mejor
ambiente laboral.

Asi mismo se considera que la aplicacion de esta propuesta, permitird desarrollar las
dimensiones del clima organizacional en el entorno laboral y podran ser manejadas
por los gerentes, supervisores y todo el personal que en esta se encuentra, e iniciar el
rumbo hacia una mejora continua, para establecer un compromiso de reflexidn
integral ante las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal, teniendo

presente el hecho de que el buen clima laboral es un factor determinante en la
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eficiencia de la gestion y por ende serd un gran paso en el desarrollo del liderazgo en
la empresa Venemedic C.A. Esta investigacion fomentaria a la mejora en el proceso
gerencial y aumentaria el rendimiento laboral, en cuanto al aspecto tedrico servira
como antecedente y base a futuras investigaciones en relacion al area estudiada. Asi
mismo, los instrumentos aplicados serviran de guia para que se implementen en otras

investigaciones relacionadas a las areas de estudio, de alli su aporte metodologico.

CAPITULO 1

MARCO TEORICO
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2.1. ANTECEDENTES

En relacion a los antecedentes de la investigacion, Arias (2006), indica que “estos se
refieren a estudios previos, tales como trabajos y tesis de grado, trabajos de ascenso,
articulos e informes cientificos relacionados con el problema planteado, es decir
estudios e investigaciones realizados previamente y que se relacionan con el actual.”
p. (106)

En ese sentido, para la investigacion actual se resalto la importancia que tiene el
manejo de estrategias gerenciales para el logro de un efectivo clima organizacional
en las organizaciones. Asimismo estudios realizados por:

Mufioz. (2014) en su trabajo titulado “Estrategias Gerenciales para la
optimizacién del Clima Organizacional de la Corporacion Eléctrica de
Venezuela sede Portuguesa”, para optar al titulo de Magister en gerencia publica,
concluye que: La Relevancia de la Gerencia Estratégica en las Empresas
Venezolanas, es un proceso que requiere investigacion, analisis, toma de decisiones,
compromiso, disciplina y la voluntad de cambio por parte de empleados y directivos
de la organizacion con la finalidad de sensibilizar al personal para el mejoramiento
del desempefio laboral. De igual manera considera que la gerencia es un proceso de
organizacion determinante para mejorar la administracion y orientar mecanismos
hacia la obtencion de mejores resultados, por otra parte los empleados no considera
gue para una buena gerencia se deban poseer conocimientos para lograr la eficacia y
eficiencia en las metas trazadas en toda institucion. La muestra sometida a estudio
reconoce sélo algunos estilos de gerencia, puesto que para ellos, un gerente debe tener
una mezcla de los diferentes estilos para una mayor efectividad de su labor directiva.

En consecuencia el mejoramiento de la labor diaria es un proceso que incluye los
actores de una empresa y consideran que el incentivo laboral mueve la accion laboral.
Es por ello que la factibilidad de la investigacion esta sustentada en las necesidades
encontradas a través de la aplicacion d 2 diagnostica, donde se determind la

posibilidad de proponer un taller sobre la importancia de la motivacién en el
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desemperio laboral como herramienta para optimizar la labor diaria en el Departamento
de Seguridad Integral de la Corporacion Eléctrica de Venezuela (CORPOELEC) del
estado Portuguesa.

Yovera, (2013) en su Trabajo de grado para optar al titulo de magister en gerencia,
Titulado:”El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral del
personal del area administrativa del Instituto Universitario de Tecnologia de
Yaracuy”. Concluy6 que : A partir de la experiencia vivida con los diferentes actores
que hicieron posible el desarrollo de esta investigacion se presenta a continuacion,
desde una postura critico-reflexiva, la vision de la investigadora respecto a la
influencia del Clima Organizacional en el desempefio laboral del personal en las areas
administrativas del Instituto Universitario de Tecnologia de Yaracuy, en tal sentido se
presentan las conclusiones de acuerdo a los objetivos especificos planteados: En
relacion con la descripcion del desempefio del personal que labora en las unidades
que conforman el area administrativa del Instituto Universitario de Tecnologia de
Yaracuy (IUTY), y desde la variable Desempefio Laboral, se establecieron tres
dimensiones que fueron denominadas habilidades: Personales, Profesionales y
Técnicas, en tal sentido, las habilidades personales se establecieron mediante los
indicadores remuneracion, responsabilidad y compromiso - proactividad
determinandose un porcentaje significativo de los funcionarios encuestado consideran
que la remuneracién que reciben por el trabajo realizado no es suficiente para cubrir
sus necesidades personales, de igual forma un alto porcentaje de los funcionarios
considera que son abiertos para tomar decisiones y conseguir resultados. Los
funcionarios contribuyen y participan activamente para agilizar los procesos
administrativos, aun cuando no son estimulados para ser innovadores y asumir
riesgos y casi siempre las actividades laborales se organizan en equipo, aceptando
siempre las debilidades como oportunidades de crecimiento personal. En relacion a
las habilidades profesionales, las cuales fueron desarrolladas 91 mediante los
indicadores: liderazgo, toma de decisiones, comunicacion y asertividad, se puede

inferir que casi siempre el liderazgo ejercido por el director permite la integracion del
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recurso humano en los proyectos de desarrollo organizacional. Asimismo consideran
que nunca el director se preocupa por las necesidades y el crecimiento de su personal
y sélo algunas veces las decisiones se toman con légica y objetividad, y se prevé el
clima necesario para innovar, fomentar y compartir el conocimiento. Con relacién al
indicador comunicacion se establecié que algunas veces la comunicacion permite el
desarrollo de los procesos en el area administrativa, y participa activamente como
protagonista para el logro de los objetivos institucionales mediantes el feedback con
sus superiores y siempre existe intercambio e interaccion comunicativa sujeto —
sujeto. Adicionalmente en relacion con la asertividad se determind que casi siempre
los funcionarios manejan adecuadamente las emociones negativas, contribuyendo
siempre a mantener un clima armonioso y buenas relaciones con sus comparieros de
trabajo. Expresan sus opiniones sin generar consecuencias negativas en lo demas y se
comunican en forma abierta y honesta con los demas miembros de la organizacion.
En relacion con las habilidades técnicas se establecieron con los indicadores, dominio
de la tecnologia y manejo de conflicto, de ellos se desprendié que un alto porcentaje
de los funcionarios siempre domina y utiliza las nuevas tecnologias y equipos para
mejorar su desarrollo profesional mediante la promocion de aprendizajes
significativos. Finalmente se establecio que casi siempre se emplean técnicas para el
manejo de conflicto, actuando de una manera tolerante y asertiva, para ello actian
con determinacion y se anticipan a los problemas propios de la institucion.
Quintero.(2013), realizd un investigacion titulada: “Propuesta para mejorar el
Clima Organizacional en los departamentos de finanzas y unidad de control de
gestion en el Hotel Cristina Suites”, cuyo objetivo fue describir el clima
organizacional en los departamentos de finanzas y unidad de control de gestion del
hotel Cristina Suites en Puerto la Cruz. La metodologia empleada fue un estudio de
campo Yy descriptivo, enmarcado dentro de la modalidad de un proyecto factible.
Llego a la conclusion, de que el clima organizacional es un factor fundamental en las
estructuras organizativas de las empresas de alojamiento, un buen clima

organizacional permite desarrollar un rendimiento positivo, asi como el logro de
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metas y fines planificados dentro de la organizacion. Permitiendo un nivel de
satisfaccion dentro de los miembros de la institucion es necesario mejorar la imagen
laboral de sus estructuras fisicas y por ende aumentara la productividad y rentabilidad
de las empresas de la hospitalidad. Este estudio permite facilitar la investigacion en
cuanto a los diagndsticos utilizados para el mejoramiento del ambiente de trabajo.

Estos antecedentes estan relacionados con esta investigacion ya que tratan desde
sus debilidades el tema del clima organizacional como un elemento importante en pro
del éxito no solo de la empresa sino del crecimiento de los empleados que ahi

laboran.

2.2. BASES TEORICAS

En esta parte del capitulo se describen las diferentes teorias que enmarcan y
sustentan el estudio del clima organizacional. La misma se fundamenta en las teorias
de la administracion, el comportamiento y las relaciones humanas.

En el transcurso de la historia de la administracion las organizaciones se han ido
desarrollando  aceleradamente, es por esto que el entorno les demanda ir
evolucionando continuamente, tanto para subsistir como para sobresalir, y los
cambios mé&s sobresalientes residen no solo en la conducta organizacional, sino
también en la grupal e individual. Es por esto que estos cambios han ido
perseverando en la gerencia para comprender y asi lidiar con una serie de fendmenos
que se manifiestan primordialmente en el recurso mas importante de la organizacion
como lo son las personas que en ella laboran.

Si bien es cierto algunos tedricos definen el clima organizacional como el
resultado de la percepcion del individuo sobre las caracteristicas y cualidades de las
empresas, otros, lo describen como el conjunto de caracteristicas que definen
objetivamente dicha empresa. Cualquiera de las dos propuestas, lejos de ser opuestas

0 incompatibles estas se complementan, partiendo de la consideracién del clima
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laboral como cualidad-estado de una organizacién que contiene el ambiente de
trabajo refiriéndose a la situacion laboral que presenta.

Siguiendo las premisas anteriores, se puede decir que el origen de la palabra clima
organizacional se ubica en Kart Lewin, quien la define en funcion de la siguiente
férmula C=F(PxE) “El comportamiento es funcion de la persona implicada y de su
entorno” (Brunet, 1987). Para Lewin el individuo se comporta de acuerdo a como él
experimenta su ambiente, siendo fundamental su percepcion para comprender y dar
sentido a su actividad laboral.

Por otra parte para Litwin y Stringer (1968) el clima organizacional lo definen
como una caracteristica relativamente estable del ambiente interno de una
organizacion, que es experimentada por sus miembros, que influye su
comportamiento y puede ser explicado cuantificando las caracteristicas de la
organizacion.

La teoria de Litwin y Stringer (1968) trata de explicar importantes aspectos de
la conducta de los individuos en las organizaciones, en términos de motivacion y
clima. Estos autores utilizan una medicion de tipo perceptual del clima ya que
describen el clima organizacional tal como lo perciben subjetivamente los miembros
de la organizacion.

El modelo que presentan los autores arriba mencionados, concibe al clima
organizacional como un constructor molar que permite: a) analizar los determinantes
de los motivadores de la conducta en situaciones actuales, con cierta complejidad
social; b) simplificar los problemas de medicién de los determinantes situacionales; c)
hacer posible la caracterizacion de la influencia ambiental total de varios ambientes;
d) el modelo de clima organizacional propuesto por ellos, tiene las siguientes
caracteristicas; e) sugiere que las influencias ambientales organizacionales son
generales, ademas sefiala que ciertos factores tales como la historia y la tradicion, el
estilo de liderazgo, influyen por medio del clima en la motivacion y conducta del
individuo; f) el clima puede tener muchos elementos no racionales, por tanto los

individuos, pueden ser completamente inconscientes del efecto que el clima esta
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teniendo sobre ellos y los otros; g) las condiciones del clima (se asume que
demuestran propiedades de cambio ciclico) decaen con el tiempo y sufren cambios
temporales ciertamente rapidos, con retorno a niveles y patrones ciclicos basicos; h)
el modelo de clima utiliza un nivel de analisis molar que permite describir el clima en
una gran organizacion, sin el manejo de un elevado nimero de datos y; i) se asume
un rango amplio de enfoques alternativos para cambiar el clima.

Litwin y Stringer (1968), consideran que una teoria de la motivacion basada en
la investigacion puede aumentar significativamente la compresion del desarrollo de
las organizaciones. En los ultimos afios, se han dado avances significativos en el
estudio sisteméatico de la motivacion humana asi como en la construccion de
instrumentos que miden esta variable, por lo que actualmente es posible hablar de una
ciencia de la motivacion.

El desarrollo de la motivacion se debe en gran parte al trabajo de Mc Clelland
en la Universidad de Harvard (1961) y de Atkinson en la Universidad de Michigan
(1964), citado por De Freitas (1993), quienes desarrollan lo que Litwin y Stringer
Ilaman “una teoria cientifica de la motivacién”, utilizada con éxito en la parte técnica
de ingenieria, negocios y organizaciones, centrada especificamente en tres motivos
intrinsecos que han demostrado ser determinantes importantes de la conducta
relacionada con el trabajo, a saber, la necesidad de poder y la necesidad de afiliacion;
Litwin y Stringer (1968) presentan una version simplificada de la teoria de Mc
Clelland — Atkinson (1964) sobre la motivacion humana, por cuanto se trata de una
teoria que se deriva de estudios empiricos, sus puntos son medibles y validos,
permiten derivar hipdtesis. Litwin y Stringer (1968) de acuerdo con el tipo de
motivacidn que se propicie proponen tres tipos de climas diferentes: sélo uno de ellos
estara presente en cada subsistema de la organizacién. Las tres clases de clima son:

Clima autoritario: caracterizado por una alta necesidad de poder, actitudes
negativas hacia el grupo, baja productividad y baja satisfaccion.

Clima amistoso: alto nivel de motivacion de afiliacion alta satisfaccion en el

trabajo, actitudes positivas hacia el grupo bajo desempefio.
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Clima de logro: alto nivel de motivacidn al logro, alta satisfaccion en el trabajo,
actitudes positivas hacia el grupo, alta productividad.

Estos tipos de clima coexisten y pueden estar presentes en cada uno de los
departamentos de la Corporacion de Servicios Municipales Libertador y ejercer un
impacto conjunto sobre los resultados y el clima global.

El modelo que presentan estos autores, parte del supuesto de que las
percepciones de los individuos son el producto de una serie de factores los cuales en
conjunto conforman el clima de la organizacion. Con base en esto el clima
organizacional es un concepto global que integra todos los componentes de una
organizacion.

En este mismo orden de ideas, para Schneider, 1975, el término clima
organizacional se deriva de la meteorologia que, al referirse a las organizaciones
traslada anal6gicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen unas
regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o region, al clima
organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y

procedimientos organizacionales.

La Teoria del Clima Organizacional de Likert. (1961, 1967; Citado por Goncalves,
2005). La teoria de clima Organizacional de Likert 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.

-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.
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-Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables representan gran importancia ya
gue 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. Es importante destacar que la motivacion y el desempefio de los trabajadores
tienen que ver con el ambiente laboral que existe dentro de la organizacién y que los
factores extrinsecos e intrinsecos no influyen directamente sobre la misma sino sobre

cémo perciben estos factores los trabajadores de una organizacion.
FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Los diferentes factores que influyen y determinan el ambiente laboral de una
organizacion se conforman por cuestiones internas y externas a ellos siendo piezas
claves para el éxito de una empresa, porque condicionan las actitudes y el
comportamiento de sus trabajadores tal es el caso del liderazgo, la toma de
decisiones, la comunicacion, las relaciones interpersonales y motivacion, los cuales se

describen a continuacion:

a). Liderazgo: Es un aspecto muy importante de la administracion, pero no lo es
todo. El éxito de una organizacion depende fundamentalmente de la calidad del
liderazgo, pues es el lider quien frecuentemente dirige hacia la consecucion de metas.
Los gerentes deben tener la capacidad para planear y organizar, pero el papel
fundamental de un lider es influir en los demas para tratar de alcanzar con entusiasmo
los objetivos establecidos, los lideres deben tener presente que las personas tienden a

seguir a quienes les proporcionan los medios para lograr sus propios deseos, anhelos
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0 necesidades. Por lo que se podria sefialar que es posible que el tipo de liderazgo

tenga un fuerte impacto en el clima organizacional.

b). Toma de decisiones: A diario nos vemos obligados a tomar decisiones y algunas
de ellas tienen gran importancia en el logro de objetivos personales. En muchas
instituciones y organizaciones el proceso de toma de decisiones es de vital
importancia para la productividad de la misma. La toma de decisiones implica un
proceso en el que se escoge entre dos 0 méas alternativas siempre con el deseo de
llegar a la mejor solucion mediante la seleccion de la opcion que satisface de modo

efectivo el logro de una meta o la resolucion de un problema.

c). Comunicacién: El proceso de comunicacion en una determinada organizacion
abarca varias interacciones; desde conversaciones informales hasta sistemas de
informacion complejos. La comunicacion juega un papel primordial en el desarrollo
de las organizaciones y de las relaciones interpersonales. Ademas es el vinculo que
propicia el entendimiento, la aceptacion y la ejecucién de proyectos
organizacionales; la comunicacion es la transferencia de acuerdos que implica la
transmision de informacion y comprension entre dos 0 mas personas. Las relaciones
entre los integrantes de una empresa constituyen un proceso de comunicacion, en el
cual se emite y se obtiene informacion, ademas se transmiten modelos de conducta y
se ensefian metodologias. Una buena comunicacion también permite conocer las
necesidades de los miembros de la empresa. En fin, a traveés de una comunicacién
eficaz, se pueden construir, transmitir y preservar los valores, la misién y los
objetivos de la organizacion. Por lo que se considera que para mejorar un ambiente
laboral de una institucion educativa es necesario estudiar el proceso de comunicacion
ya que un mejor entendimiento entre los integrantes mejorard la motivacion y el

compromiso generarda altos rendimientos positivos de los trabajadores.
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d). Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales son aquellas
interacciones que describen el trato, contacto y comunicacion que se establece entre
las personas en diferentes momentos. Son las interacciones que se establecen
diariamente con los semejantes, llamense compafieros de trabajo, de oficina, entre
otros. Las relaciones interpersonales agradables reducen la intimidacion y permiten
un cambio de orientacion hacia los objetivos del grupo. Por lo general, las personas
tienden a respetarse y estimarse mutuamente una vez que se conocen mejor; pero es
muy probable que existan barreras que se opongan a unas relaciones sociales
efectivas, representan un factor determinante en el establecimiento del clima
organizacional de una determinada institucion; pues éstas se refieren a la atmosfera
social que se vive en ésta; ya que las caracteristicas de los integrantes pueden influir
en las relaciones entre los miembros lo que podria tener un gran impacto en el

funcionamiento de la misma.

e). Motivacion: La motivacién determina la conducta en los miembros de una
organizacion, por lo que resulta un factor importante para el beneficio de la misma.
Desarrollando la capacidad de provocar, mantener y dirigir un determinado
comportamiento de los trabajadores.

Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden construir
su personalidad, es obvio que influye en el comportamiento de un individuo en su
trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de
comportarse. El clima organizacional dentro de una organizacion también puede
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion, etc. Para
Brunet (2011, citado por Ramos 2012) las caracteristicas del clima organizacional son
las siguientes:

- El clima es una configuracion particular de variables situacionales.
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- Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el
mismo.

- Tiene una connotacién de continuidad pero no de forma permanente como la
cultura, por lo tanto puede cambiar después de una intervencién particular.

- Estd determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociologicas y
culturales de la organizacion.

- Es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente que
contribuye a su naturaleza.

- Es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los
individuos que efectdan una misma tarea.

- Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.

- Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

- Es un determinante directo del comportamiento porque actta sobre las actitudes y

expectativas que son determinantes directos del comportamiento. (p.21).

Roles Gerenciales

Un gerente debe cumplir con ciertas funciones que le permitan realizar su labor de
manera efectiva, entre ellos, debe estar abierto al cambio, saber escuchar ideas y
opiniones que le sirvan para mejorar en el ambito profesional, ademéas debe tener una
actitud positiva para los retos que se le presenten. Al mismo tiempo, un gerente debe
saber administrar el recurso tanto fisico como humano con los que cuenta,
aprovechando las habilidades y potencialidades que cada uno posee. Segun
Chiavenato (2001), “alcanzar los objetivos organizacionales mediante la coordinacion
de los esfuerzos individuales de todos, no es un proceso que pueda dejarse al azar”
(p.75). Requiere la realizacion sistematica de un conjunto de actividades que suelen
agruparse en varias funciones administrativas o gerenciales, estas son: la

planificacion, la organizacion, la direccion y el control, direccion y control.
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Funciones gerenciales: Son un conjunto de actividades afines, dirigidas a
proporcionar a las unidades de una organizacién los recursos y servicios necesarios
para hacer factible la operacion institucional. Entre las cuales estan:

1. Planificacion: Cuando un gerente lleva un trabajo sistematizado, la primera labor
que debe cumplir es con la planificacion. Al gerente planificar, tiene la oportunidad
de observar cual es el trabajo a realizar y de qué manera lo puede ejecutar, cuales son
las estrategias y meétodos a utilizar, qué recurso fisico, humano y financiero posee
para llevar a cabo la accidon con eficacia y que le brinde mayores beneficios. Al
cumplir este primer paso, existen pocas posibilidades de haber error en el trabajo, ya
que se toma en cuenta todos los pro y contra que puedan presentarse. Por su parte
Chiavenato (2001), la define como “el punto de partida del proceso administrativo,
incluye el establecimiento de objetivos, metas y el disefio de estrategias para
alcanzarlos”. (p. 77). Los resultados de esta operacion marcan el rumbo de la
organizacion, en esa direccion se encaminan los esfuerzos de sus miembros. Un
gerente que no planifica, no lleva un trabajo coordinado y sistematico, y esto
generaria resultados nocivos para el curso de sus funciones, creando asi, descontrol
de las actividades a cumplir, y con ello el incumplimiento del resto de sus labores.

2. Organizacion: Una vez planificada las actividades a realizar, se procede a
organizar las acciones a ejecutar, conjuntamente con los recursos disponibles, dentro
de la organizacion se ejecutan funciones, como determinar quiénes son los
encargados a realizar la actividad a cumplir, seleccionar cuales son los recursos
necesarios a implementar, como y donde se llevarian a cabo las mismas. Para que
ocurra una organizacion adecuada debe haber una comunicacion fluida entre los
miembros de la organizacion. Asimismo, Chiavenato (2001), sefiala que la
organizacion: Operacionaliza y da sentido practico a los planes establecidos. Abarca
la conversién de objetivos en actividades concretas, la asignacion de actividades y
recursos a personas y grupos, el establecimiento de mecanismos de coordinacion y
autoridad (arreglo estructurales) asi como la fijacion de procedimientos para la toma

de decisiones (p. 79).
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3. Direccidn: En esta fase es donde se activan las acciones a realizar, dirigidos por
una persona que es la encargada de que se cumplan las actividades, ademas de vigilar,
controlar y estimular al recurso humano para que efectien a cabalidad la labor
encomendada. De aqui en adelante, se toman decisiones en conjunto y se unen los
esfuerzos de las diferentes personas designadas para tal fin, de manera que se
cumplan los objetivos propuestos. Chiavenato (2001), plantea la direccién como “la
activacion, orientacion y mantenimiento del esfuerzo humano para dar cumplimiento
a los planes”. (p. 80). Incluye la motivacién de las personas para la realizacion de sus
labores, la instauracién de un liderazgo como guia, la coordinacion de los esfuerzos
individuales hacia el logro de objetivos comunes y el tratamiento de conflictos,
ademas, de la oportunidad de comunicacion abierta y espontanea para dar
participacion a todos los miembros involucrados a fin de que se sientan tomados en
cuenta para el ejecute de las actividades.

4. Control: En esta fase se evalUa el trabajo realizado. Aqui se verifican si se
lograron los objetivos propuestos en la fase de planificacion. EI control permite
ademas, evaluar el desenvolvimiento de los actores participantes en las actividades
planteadas comparando los logros obtenidos con las perspectivas planeadas en la
primera fase. Esta, por ser la Gltima fase, va a orientar de manera que si hubo alguna
accion que no lleno las expectativas para mejorar 0 buscar otras estrategias y
herramientas o la inclusion de nuevas ideas en otras actividades venideras. De esta
manera, Chiavenato (2001), manifiesta que la funcion de control “busca asegurar que
los resultados obtenidos en un determinado momento se ajusten a las exigencias de
los planes”. (p. 81). Incluye monitoreo de actividades, comparacion de resultados con
metas propuestas, correccion de desviaciones y retroalimentacion para redefinicién de
objetivos o estrategias, si fuera necesario.

Motivacion:

La motivacion estd relacionada con los factores que logran una determinada

conducta en los miembros de una institucién, por lo que resulta un factor primordial
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para el beneficio de la organizacion. Segin Woolfolk (2006), la define como “un
estado interno que activa, dirige y mantiene el comportamiento”. (s.p). Asi mismo,
Rubinstein (2004), define la motivacion como "los procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo por conseguir una meta" (p. 155).
Segin Amoro6s (2007), “la motivacion se refiere a las fuerzas que acttan sobre un
individuo o en su interior, y originan que se comporte de una manera determinada,
dirigida hacia las metas, condicionadas por la capacidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual” (p.81). De acuerdo con las definiciones anteriores se
puede deducir que la motivacion son todos aquellos factores que de una u otra manera
van a intervenir para mantener, conservar, inducir y estimular la conducta de las
personas para lograr las metas propuestas en una organizacion.

Tipos de Motivacion

La motivacion implica el conjunto de aquellos factores que desarrolla una
determinada organizacion capaz de provocar, mantener y dirigir un determinado
comportamiento de los trabajadores. Existen dos tipos de motivacion:

Motivacion intrinseca: Segun Méndez (s.f) “es aquella en la que la accion es un fin
en si mismo y no pretende ninglin premio o recompensa exterior a la accion” (s.p). La
motivacion intrinseca en el trabajo viene dada por las caracteristicas de la actividad
laboral que se realiza.

Busca satisfacer necesidades superiores, derivadas de la actividad laboral en si misma
y con control interno (lo hago porque me sale del interior hacerlo y no porque me den
recompensas o premios si lo hago).

Motivacion extrinseca: Méndez (s.f) sefiala que “la motivacion extrinseca se da
cuando se trata de despertar el interés motivacional de la persona mediante
recompensas externas, como por ejemplo dinero, ascensos, etc” (s.p). Ademas,
plantea que la motivacion extrinseca en el trabajo “es determinada por premios e
incentivos que se derivan de la accién o conducta y ademas por recompensas externas
a la actividad laboral” (s.p). Segun lo sefialado anteriormente; si la empresa logra que

su estructura esté motivada tanto intrinseca como extrinsecamente, podra tener a sus
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empleados con un buen nivel de integraciéon y satisfaccion, logrando un clima
organizacional que repercutira beneficiosamente en su nivel de rendimiento, lo que
redundaré en logros de las metas y productividad para la organizacion.
Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales positivas son de gran importancia para el éxito
organizacional, a través de ella se logra interactuar entre los miembros de la misma,
tolerando y aceptandose segun las caracteristicas personales de cada uno de los
individuos, asi como respetandose unos a otros, y éstas relaciones van a influir de una
u otra forma en la organizacion, puesto que dependiendo de las relaciones que existan
entre el personal se transmitira un clima arménico o no. Truman (1997), expone que
las relaciones interpersonales “son el conjunto de contactos que tienen los seres
humanos como seres sociables con el resto de las personas” (p. 103). Es aprender a
interrelacionarse con las demas personas respetando su espacio y aceptando a cada
uno como es, con sus defectos y sus virtudes. Mejorar las relaciones interpersonales
es fundamental para alcanzar el éxito en los distintos planos de la vida; laboral,
académico, de pareja entre otros, a continuacion se presentan varios elementos que
influyen en las relaciones interpersonales:
1. Comunicacion: La comunicacion juega un papel fundamental en el desarrollo de
las organizaciones y de las relaciones interpersonales, es el vinculo que propicia el
entendimiento, la aceptacion y la ejecucion de proyectos organizacionales. Ademas,
permite la reciprocidad de informacion entre una persona y otra e incluso entre varias
personas. Al haber mayor intercambio de opiniones e ideas, la comunicacion
perfeccionard de alguna manera su calidad. Segin Rubinstein (2004), “la
comunicacion no sélo es una transferencia de significados entre un grupo de
personas, comprende ademas la transferencia y comprension de significados” (p.
284). En este proceso de la comunicacion, intervienen dos sujetos quienes se deben a
una intencién que debe ser transmitida por el transmisor quien se dirige al receptor y
el mensaje se codifica y se transmite por un medio o canal al receptor, que al

traducirlo decodifica la informacion. Martinez (2003) define comunicacion “como un
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proceso dinamico y de influencia reciproca, donde el receptor también tiene la
oportunidad de modificar el punto de vista del emisor” (p.3). Segun Da Silva (2002)
la comunicacion “es el proceso de transmitir informacion y de entender su
correspondiente significado” (p.33). De acuerdo a lo antes mencionado la
comunicacion es la transferencia de acuerdos que implica la transmision de
informacién y comprension entre dos o mas personas. Las relaciones entre los
integrantes de una empresa constituyen un proceso comunicacional, en el cual se
emite y se obtiene informacion, ademas se transmiten modelos de conducta y se
ensefian metodologias. Una buena comunicacion también permite conocer las
necesidades de los miembros de la empresa. En fin, a traveés de una comunicacion
eficaz, se pueden construir, transmitir y preservar los valores, la misién y los
objetivos de la organizacion. Por lo que se considera que para mejorar el clima
organizacional de una institucion educativa es necesario estudiar el proceso de
comunicacion ya que un mejor entendimiento entre los integrantes optimizara la
motivacién y el compromiso, generara altos rendimientos positivos de los empleados.
2. Compartir: Significa colaborar, cooperar con algo o alguien para que disfruten de
los mismos beneficios. Cuando se habla de compartir dentro de una organizacion, se
refiere a que los miembros van a colaborar con el trabajo, las ideas, las opiniones, de
modo que las personas sientan agrado por el trabajo, ademas, apreciaran que la labor
no cae sobre una sola persona sino que consideren que el trabajo les pertenece, por lo
tanto, saben que hay que ejecutarlo de la manera mas efectiva posible. Segun Clerici
(2007), el compartir “es un proceso que se va desarrollando con el tiempo y la
educacion, no es una caracteristica innata que como seres humanos poseamos, es algo
aprendido” (p.96). Es el tener y disfrutar de algo (algun objeto, alimento, consejo,
sentimientos, trabajo) con otra u otras personas, de esta manera se sentira satisfaccion
por lo compartido, se logran objetivos propuestos en las organizaciones y mejoran las
relaciones interpersonales entre los miembros de la misma.

3. Amistad: Viene a ser un afecto existente entre dos o0 mas personas, donde los une

un sentimiento de carifio, simpatia y apego, y que ademas se guardan respeto y
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consideracion tanto por las caracteristicas de las personas, como por las ideas,
opiniones, sentimientos u otros rasgos que pueden caracterizar a una persona. Una
vez consolidados los lazos de amistad entre el personal que labore en una institucion
se favorece el clima organizacional de la misma y se logra el trabajo cooperativo a
través de la unién de los esfuerzos. Narvéaez (1999), plantea que “el verdadero valor
de la amistad se forma cuando se desarrolla plenamente el sentimiento de lealtad y
hermandad, cosa que no sucede con los compafieros de clase o el trabajo” (p. 64). Asi
de igual forma se cimienta cuando las personas comparten ideas similares, metas en
la vida, idéntico espiritu de servicio y superacion. Es lo que conlleva a una relacion
compactada, generosa, mutua y solidaria con otra persona u otras personas sin
intereses de por medio. Es necesario que dentro de las organizaciones existan
excelentes lazos de amistad entre sus miembros, puesto que esto favorece el clima
organizacional dentro de la misma y a su vez se logran las metas propuestas en
cooperacion con el resto del personal, se aprecia un ambiente laboral agradable y los
trabajadores sentiran placer por realizar sus jornadas de trabajo de manera eficiente.
4. Compafierismo: Segun Robbins (1999), el compafierismo “implica prestar ayuda,
solidarizarse, acoger, no excluir, defender” (p. 105). Se puede decir, que es una
relacion entre personas, que se conocen previamente ya sea por intereses comunes de
tipo profesional o de tiempo libre, por diversos contactos periodicos personales a
causa de una simpatia mutua, interesdndose, ambos, por la persona del otro, por su
mejora y lograr las metas propuestas.

5. Trabajo en equipo: En toda organizacion es fundamental un equipo constituido
por sus miembros. Desde el nacimiento de ésta, el acuerdo basico que establecen sus
integrantes es el de trabajar en conjunto; o sea, el de formar un equipo de trabajo.
Segun Davis y Newstrom (2003), trabajo en equipo significa "nimero reducido de
personas con capacidades complementarias, comprometidas con un propésito, un
objetivo de trabajo, un planeamiento comun y con responsabilidad mutua
compartida™ (p.96). Asimismo los autores antes mencionados sefialan que existen

muchas caracteristicas del trabajo en equipo, entre ellas las siguientes:
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-Es una integracién armonica de funciones y actividades desarrolladas por diferentes
personas. -Para su implementacion requiere que las responsabilidades sean
compartidas por sus miembros. -Necesita que las actividades desarrolladas se realicen
en forma coordinada. -Necesita que los programas que se planifiquen en equipo
apunten a un objetivo comun. -Aprender a trabajar de forma efectiva como equipo
requiere su tiempo, dado que se han de adquirir habilidades y capacidades especiales
necesarias para el desempefio armonico de su labor (p.97).
Estado de animo

Rosenberg 1998 (Citado por Reidl y otros 2002) sefiala que los estados de &nimos:

Son momentos afectivos que ocupan una posicion
intermedias entre los rasgos afectivos y las emociones: son
transitorios, fluctuando a los largo de varios dias y va a
depender del ambiente donde se encuentre el individuo.
Tienen una influencia de fondo sobre la conciencia, se
experimentan conscientemente y ejercen una influencia
parecida a los umbrales sobre la provocacion de las
emociones. (p.18).

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Clima Organizacional: Segin Chiavenato (2011) lo define de la siguiente manera:

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre
los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al
grado de motivacion de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personalesy la
elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no
se logra satisfacer esas necesidades. (p. 86)

El autor también hace referencia a que:

El clima organizacional es favorable cuando satisface las
necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es
desfavorable cuando frustra esas necesidades. El clima
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organizacional influye en el estado motivacional de las
personas y a su vez, éste ultimo influye en el primero. (p.50)

Organizar: Es una palabra que proviene del latin organizare, relacionada con la
accion de disponer las partes de un todo de la manera conveniente. Al organizar una
actividad se distribuye y ordenan recursos, materiales, funciones, personas y cosas
preparando no solo el desarrollo sino también los detalles de dicha actividad para un
fin determinado. Fuente: https://quesignificado.com/organizar/ [Consultado: 14 de
noviembre de 2018].

Gerencia: Segun Henri Fayol (2015) la gerencia consiste en Conducir la empresa
hacia su objeto tratando de sacar el mejor partido de todos los recursos de que
dispone. Para Peter Drucker, La gerencia es el drgano especifico y distintivo de toda

organizacion.

Estrategias: Morrisey (1993) define la estrategia como la direccion en la que una
empresa necesita avanzar para cumplir con su mision. Esta definicion ve la estrategia
COmO un proceso en esencia intuitivo. EI como llegar ahi se da a través de la

planeacion a largo plazo y la planeacion tactica, Segun K. J. Halten: (1987) Es el

proceso a través del cual una organizacion formula objetivos, y esta dirigido a la
obtencion de los mismos. Estrategia es el medio, la via, es el cbmo para la obtencion
de los objetivos de la organizacion. Es el arte de entremezclar el analisis interno y la

sabiduria utilizada por los dirigentes para crear valores de los recursos y habilidades

que ellos controlan. Para disefiar una estrategia exitosa hay dos claves; hacer lo que
hago bien y escoger los competidores que puedo derrotar. Analisis y accidn estan
integrados en la direccion estratégica.

Ambiente de control: Segin Mantilla (2009:49), expresa que: “el ambiente de
control expresa el tono de una organizacion, influenciando la conciencia de control

de su gente. Es el fundamento de todos los otros componentes del control interno,
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proveyendo disciplina y estructura”. Este componente marca la pauta del
funcionamiento de una empresa e influye en la conciencia de sus empleados respecto
al control. Es una consecuencia de la actitud asumida por la direccién, la gerencia, y
por los demé&s agentes con relacion a la importancia del control interno y su
incidencia sobre las actividades y resultados. Provee disciplina a través de la
influencia que ejerce sobre el comportamiento del personal en su conjunto.

Informacién y comunicacién: segin Mantilla, (2009:100 La comunicacion es
inherente a los sistemas de informacion, las personas deben conocer oportunamente
las cuestiones relativas a sus responsabilidades de gestion y control, al mismo tiempo
que cada funcién debe especificarse con claridad, entendiendo en ello los aspectos

relativos a la responsabilidad de los individuos dentro del sistema de control interno.

2.4. Bases Legales

Se consultaron varias leyes de los cuales se tomaron los siguientes articulos que
relacionan y sustentan la presente investigacion: En la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999), en su articulo 87 establece que: Toda persona tiene
derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado garantizara la adopcién de
medidas necesarias a los fines de que toda persona puede obtener ocupacién
productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno
ejercicio de este derecho. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados. El
estado adoptard medidas y creard instituciones que permitan el control y la
promocion de estas condiciones (p.23).

En este articulo, se establece claramente que todas las personas tienen derecho al
trabajo, pero también tienen derecho a obtener beneficios entre ellos: bienestar,
considerado uno de los factores mas importantes dentro de la organizacion, pues de
ello depende garantizar un rendimiento efectivo dentro de la institucion.

En ese mismo orden de ideas, la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo LOCYMAT (2005), en el articulo 1 sefiala que: La
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finalidad de esta ley es garantizar a los trabajadores, permanentes y ocasionales,
condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales. Asi mismo,
el articulo 5 plantea lo que se entiende por medio ambiente de trabajo, el cual son
como lugares, locales o sitios, cerrados o al aire libre, donde personas vinculadas por
una relacion de trabajo presten servicios a empresas, oficinas, sean publicos o
privados (p.4).

Asimismo, en la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras
(LOTTT) (2012), en su articulo 185 sefiala que “el trabajo deberd prestarse en
condiciones que permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal,
mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias entre otras” (p.167). Del
presente articulo, se desprende la necesidad que el recurso humano en la realizacion
de sus tareas, debe tener buenas condiciones de trabajo, un clima armonioso, que

garantice un rendimiento éptimo de la labor que desarrolla

CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION
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En este capitulo se presentan los aspectos metodolégicos que orientan la
investigacion. Esta investigacion se enmarcd dentro de la modalidad de proyecto
factible, ya que la misma propone disefiar estrategias gerenciales que permitiran
mejorar el clima organizacional en la empresa Venemedic C.A. Segun Arias, (2006:
134), sefiala que el proyecto factible: “se trata de una propuesta de accién para
resolver un problema practico o satisfacer una necesidad”. Es indispensable que dicha
propuesta se acompafie de una investigacion, que demuestre su factibilidad o

posibilidad de realizacion. Asi mismo el manual de la UPEL (2014), indica que:

El proyecto factible consiste en la investigacion, elaboracion y
desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para
solucionar  problemas, requerimientos  necesidades de
organizaciones 0 grupos sociales, puede referirse a la
formulacion de politicas, programas, tecnologia métodos o
procesos. El proyecto debe tener apoyo en una investigacion de
tipo documental, de campo o un disefio que incluya ambas
modalidades (p: 16)

En relacién al Disefio de la Investigacion, este estudio corresponde a un Trabajo
de Campo no experimental, que definido por Arias, (2006: 31), “La Investigacion de
Campo 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 presente estudio responde a un disefio de campo, pues se
realiz6 en un ambiente especifico, en el cual se recogio la informacion de manera
directa para dar respuesta a la problematica evidenciada. Este se realiz en la empresa
Venemedic C.A. Asimismo, se consider0 que el estudio se apoya en una
investigacién documental debido a que se hace necesaria la revision bibliogréfica
como un paso indispensable en <t nrnrcecn para lograr los objetivos; debiendo
diagnosticarse la situacion admir ctual del proceso de manejo de los
inventarios, lo que llevd a contempia o cowui0 descriptivo como parte de la misma.

Arias (2006), define la investigacion documental como:
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El proceso basado en la busqueda, recuperacion, analisis, critica
e interpretacion de datos secundarios, es decir, los obtenidos y
registrados por otros investigadores en fuentes documentales:
impresas, audiovisuales o electronicas. Como en toda
investigacion, el propoésito de este disefio es el aporte de nuevos
conocimientos. (p: 27)

3.2. POBLACION

Para Arias, F. (2006), la poblacion "es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas las
conclusiones de la investigacion.”. (p.81). En el caso concreto del presente estudio,
la poblacion estd constituida por 6 empleados quienes conforman la empresa
distribuidos estructuralmente 2 por cada departamento existente en la empresa
Venemedic C.A.

3.3. MUESTRA

Igualmente se tom6 a Arias (2006), quien define la muestra como “un
subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible” (83). En
el presente caso, la muestra quedd conformada por la totalidad de los 6 empleados,
que conforman la estructura de la empresa y fueron objeto de estudio, siendo de esta
manera una muestra censal abarcando la totalidad de la poblacion,. Para tales efectos,
esta muestra es censal pues el investigador selecciond el 100 % de la poblacion; en
este sentido, Ramirez (1997) afirma que muestra censal es aquella donde todas las

unidades de investigacion son consideradas como muestra.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para obtener la informacion necesaria en el presente estudio, se utilizo la técnica

de la encuesta, que segun Palella y Martins (2012) es considerada como:
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Una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones
interesan al investigador. Para ello, a diferencia de la entrevista, se utiliza
un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos quienes, en
forma andnima, las responden por escrito. Es una técnica aplicable a
sectores amplios del universo, de manera mucho méas econémica que
mediante entrevistas individuales. (p.123)

De igual manera Arias (2012) define la encuesta como, “una técnica que pretende
obtener informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si
mismo, o en relacion con un tema en particular” (p.72). En relacion con el
instrumento se disefid un cuestionario, asimismo Palella y Martins (2012) definen el
cuestionario como “un instrumento de investigacion que forma parte de la técnica de
la encuesta. Es facil de usar, popular y con resultados directos. El cuestionario, tanto
en su forma como en su contenido, debe ser sencillo de contestar”. (p.131) El
cuestionario se aplico a la muestra escogida por el autor y en este caso fueron los
empleados de la empresa Venemedic C.A. constituido por 18 preguntas con

respuestas cerradas para contestar Si o No.

Para el desarrollo de la investigacion se cumplieron las siguientes fases:

FASE |
Diagnostico:

Se realizaré un diagnostico para evaluar la situacion existente en la empresa
Venemedic C.A,, en relacion a la impuntualidad, desmejora en el trabajo en equipo
y poca armonia en las relaciones interpersonales repercutiendo en el desempefio de
las funciones de los empleados que conforman el equipo de trabajo, asi como la
necesidad de contar con estrategias para abordar la situacion existente y lograr un
ambiente organizacional armonioso. Esta primera fase, también incluy6 la seleccion
de las técnicas apropiadas y los instrumentos que proporcionaron la informacion
relacionada con la problematica que se desea abordar.
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Revision Documental:

Esta fase fue de gran importancia, ya que permitio, revisar y seleccionar estudios
relacionados con la tematica de la investigacion; asimismo buscar el basamento
tedrico que permitio la elaboracion de la propuesta. Otro aspecto fundamental de la
Revision Documental lo constituye, las bases legales, ya que ellas proporcionan
criterios que facilitan determinar los ambitos a potenciar, luego de obtener las
conclusiones de la investigacion.

Procedimientos:

En relacion a la recoleccion de la informacion, se inicié con un periodo de
observacion aproximadamente de 4 semanas; con la finalidad de registrar
comportamientos evidentes de impuntualidad, roces en las relaciones interpersonales
y baja en las funciones que desempefian. Luego se aplicd un cuestionario, con 18
preguntas de respuestas cerradas de alternativa simple Si o No.

Conclusiones:

Las conclusiones que se generaron de la informacién recabada, fueron
presentadas y analizadas mediante las técnicas de la estadistica descriptiva y del
analisis porcentual, para ello se cuenta con gréaficas que permitan visualizar los
resultados. Estos a su vez se fundamentan en conceptos y teorias relacionadas con
el tema de estudio.

Disefio de la propuesta:

El disefio de la propuesta es detallado en al capitulo V de esta investigacion.

FASEII
Técnica de Andlisis de datos
Los datos recabados durante el proceso de observacion son presentados en un
formato de control de frecuencias de comportamientos disefiado para tal fin. Los
resultados del cuestionario fueron analizados mediante técnicas de la estadistica

descriptiva, a través de la técnica del analisis porcentual, donde se utilizaron
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frecuencias, luego se tabularon a través de cuadros estadisticos a fin de facilitar la
interpretacion de los datos con graficos que permiten visualizar los resultados.
Validez del Instrumento:

El instrumento disefiado se someti6 a la validacién a través de un “juicio de
expertos”, quienes efectuaron la revision del mismo y certificaron su coherencia en
relacion a los objetivos de la investigacion. Para Ruiz (1998) la validez es una
propiedad o caracteristica de un instrumento, es decir, la exactitud con que pueden
hacerse medidas significativas y adecuadas con el instrumento, en el sentido de que
mida realmente el rasgo que pretenda medir y varia de acuerdo con el propésito con
que se use Yy el grupo dentro del cual discrimina (p. 58). En relacion a los expertos, se
contd con profesionales de experiencia en el area de gerencia y metodologia.
Confiabilidad del Instrumento:

La confiabilidad se determind con el coeficiente Alfa de Cronbach. Segln
Hernandez, Fernandez y Batista (2006), este tipo de confiabilidad requiere una sola
administracion del instrumento de medicién y produce valores que oscilan entre 0 y
1. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades los items del
instrumento de medicién, simplemente se aplica la medicion y se calcula el
coeficiente.

FASE I
Factibilidad de la Propuesta:

Para determinar la factibilidad de disefar la propuesta, se realizé el estudio de:
Factibilidad Técnica: La propuesta es viable ya que se cuenta con la disposicion del
personal que labora en la empresa, asi mismo la empresa cuenta con ambientes,
acordes para llevar a cabo las observaciones necesarias que amerita este estudio.
Factibilidad Financiera: En relacién al recurso financiero, los gastos que generen
dicho estudio relacionado a elaboracién de instrumentos, copias u otros, seran en su

totalidad cubiertos por el investigador.

42



Factibilidad Operativa: Se dispone del tiempo suficiente para el desarrollo del
trabajo de investigacion, cubriendo las diferentes fases de este estudio durante el

semestre correspondiente.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion se analizan e interpretan los datos recabados a través del
instrumento disefiado para la investigacion, con la aplicacion del mismo a la muestra
seleccionada, permitié medir cada una de las dimensiones. Para facilitar el analisis de
los datos, se utilizard cuadros estadisticos y graficos en diagrama de barras, donde se
presentaran las variables, las dimensiones e indicadores, los items, las frecuencias (f)
y porcentajes (%) de acuerdo a las opciones planteadas, obtenidas con las respuestas
del personal encuestado. Ademas, los resultados se presentan y analizan a través de
la estadistica descriptiva, la cual segiin Arias (2006), “el investigador busca, describe
sus datos, posteriormente hace el andlisis estadistico para relacionar sus variables”
(p.70). Esta técnica permitira la organizacion de los resultados de manera mas
sencilla, con el objeto de tener una vision clara del hecho estudiado, de manera que
facilite el disefio de la propuesta.



Anélisis e Interpretacion de Datos

Cuadro Nro. 1 Cuadro General de Datos
S| NO total
ITEMS

F % F % F %
L 2 33,3 4 66,7 6 100
5 0 0 6 100 6 100
2 5 83,3 1 16,7 6 100
. 5 83,3 1 16,7 6 100
5 2 33,3 4 66,7 6 100
6 0 0 6 100 6 100
. 1 16,7 5 83,3 6 100
o 6 100 0 0 6 100
o 3 50 3 50 6 100
0 5 83,3 1 16,7 6 100
1 5 83,3 1 16,7 6 100
" 2 33,3 4 66,7 6 100
1 1 16,7 5 83,3 6 100
w“ 5 83,3 1 16,7 6 100
15 6 100 0 0 6 100
1 2 33,3 4 66,7 6 100
. 0 0 6 100 6 100
18 4 66,7 2 33,3 6 100
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Variable: Plan de estrategias gerenciales
Dimension: Acciones

Indicadores: Motivacionales

Cuadro Nro2

Si NO TOTAL
ITEM F % F % |F %
1.- ¢ Conoce usted lo que es un plan de 2 33,3 4 66,7 6 (100
estrategias gerenciales?
Fuente: Yacoub (2018)
m Sl
mNO

Grafico Nro. 1.-Conoce lo que es Plan de estrategias Gerenciales

Fuente: Yacoub (2018)

Analisis: En la grafica se evidencia que el sesenta y siete por ciento (67%) de los

encuestados respondio que no conoce lo que es un plan de estrategias gerenciales y el

treinta y tres por ciento (33%) restante que si lo conoce; mostrando que a los

empleados no se les organizan talleres que permitan conocer estrategias para abordar

con mejor efectividad las situaciones que se les presentan en su labor dentro de la

empresa.
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Variable: Plan de estrategias gerenciales

Dimension: Acciones

Indicadores: Motivacionales y comunicacionales

Cuadro Nro3

ITEMS

Sl

NO

TOTAL

%

F %

2.-¢Considera usted que el gerente
de la empresa implementa
acciones motivacionales para
mejorar el clima organizacional
entre su personal?

100

6 |100

Fuente: Yacoub (2018)

m S
mNO

Grafico Nro. 2 Acciones motivacionales del gerente para mejorar el clima
Organizacional

Fuente: Yacoub (2018)

Analisis: se observa que el cien por ciento (100%) de los encuestados considera que

el gerente de la empresa no implementa acciones que ayuden a mejorar el clima

organizacional mientras que el cero por ciento (0%) contestdé que no; quedando

evidenciado que es necesario abordar este indicador en el plan de estrategias

gerenciales para mejorar el clima organizacional en la empresa. Tomando en cuenta

gue una de las acciones o roles gerenciales es motivar al personal en sus funciones.
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Variable: Plan de estrategias gerenciales
Dimension: Acciones

Indicadores: comunicacionales

Cuadro Nro4

Sl NO TOTAL
ITEMS F % % |F %
3.-¢Cree usted necesario que un 5 83,3 16,7 6 (100
plan de estrategias gerenciales
deba contener acciones
motivacionales para mejorar el
clima organizacional?
Fuente: Yacoub (2018)
m Sl
mNO

Grafico Nro. 3: Necesidad de Acciones Motivacionales para mejorar el Clima

Organizacional
Fuente: Yacoub (2018)

Anélisis: Ante esta interrogante el ochenta y tres por ciento (83%) cree necesario que

un plan de estrategias gerenciales debe tener contener acciones motivacionales para

ayudar a mejorar el clima organizacional de la empresa mientras que un diecisiete por

ciento que (17%) que no; evidenciandose que los empleados necesitan motivacion

que les permita trabajar con mayor eficiencia y en un ambiente armonico.
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Variable: Plan de estrategias gerenciales

Dimension: Acciones

Indicadores: comunicacionales

Cuadro Nro5

Si NO TOTAL
ITEMS F % F % | F %
4.-¢Ejecuta la empresa acciones 16.7 83.3 6 (100
comunicacionales para mejorar el
clima Organizacional?
Fuente: Yacoub (2018)
m Sl
mNO

Grafico Nro.4. Ejecuta la empresa acciones comunicacionales para el Clima Organizacional

Fuente: Yacoub (2018)

Andlisis: En la grafica se evidencia que el ochenta y tres por ciento (83%) manifiesta

que la empresa no ejecuta acciones comunicacionales que ayuden a mejorar el clima

organizacional de la empresa mientras que un diecisiete por ciento que (17%) que si;

evidenciandose que los empleados no reciben una comunicacion adecuada para

realizar las funciones que se les encomienda. Cabe destacar que Wood (2009) sefiala

que “la comunicacion para la empresa tiene un valor estratégico en el momento, que

gracias a las distintas acciones comunicativas con las distintas herramientas que se

emplean, pueden alcanzar los objetivos empresariales”
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Variable: Plan de estrategias gerenciales
Dimension: Motivacion

Indicadores: Intrinseca

Cuadro Nro. 6

Si NO TOTAL
ITEMS F % F % | F %
5.- ¢Considera usted necesario que en un plan de 4 66,7 2 33.3 6 (100
estrategias gerenciales se estimule la motivacion
Intrinseca del individuo?
Fuente: Yacoub (2018)
m 3l
mNO

Grafico Nro. 5: Estimulacion de la Motivacion Intrinseca.

Fuente: Yacoub (2018)

Anélisis: En relacion a la motivacion intrinseca se puede evidenciar que un sesenta y

siete por ciento (67%) cree necesaria la motivacion intrinseca en un plan de

estrategias gerenciales y un treinta y tres por ciento (33%) no lo cree. Esto muestra

que este indicador es necesario para el clima de esta empresa. Segin Méndez (s.f) la

motivacion intrinseca “es aquella en la que la accién es un fin en si mismo y no

pretende ningln premio o recompensa exterior a la accion” (s.p). La motivacion

intrinseca en el trabajo viene dada por las caracteristicas de la actividad laboral que se

realiza. Busca satisfacer necesidades superiores, derivadas de la actividad laboral en

si misma y con control interno.
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Variable: Plan de estrategias gerenciales
Dimension: Motivacion

Indicadores: Extrinseca

Cuadro Nro. 7

Si NO TOTAL
ITEMS F % % | F %
6.- ¢ Considera usted necesario que en un plan de 6 100 0 6 (100
estrategias gerenciales se estimule la motivacion
extrinseca del individuo?
Fuente: Yacoub (2018)
m NO
m Sl
mNO

100%

Gréafico Nro. 6. Estimulacién de la Motivacién extrinseca

Fuente: Yacoub (2018)

Anélisis: Se puede observar en el gréafico que el cien por ciento de la poblacion

encuestada considera necesario se estimule la motivacion extrinseca en el plan de

estrategias gerenciales; tomando lo definido por Méndez (s.f) “la motivacion

extrinseca se da cuando se trata de despertar el interés motivacional de la persona

mediante recompensas externas, como por ejemplo dinero, ascensos, etc.” (s.p).

Ademas, plantea que la motivacion extrinseca en el trabajo “es determinada por

premios e incentivos que se derivan de la accion o conducta y ademas por

recompensas externas a la actividad laboral” (s.p)
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Variable: Plan de estrategias gerenciales

Dimensién: Rol Gerencial

Indicadores: Planificacion, organizacion, direccion y Control
Cuadro Nro. 8

Sl NO TOTAL
ITEMS F % F % | F %
7.- ¢Cree usted que el gerente de la institucion cumple 1 16,7 5 83,3 6 (100

con la planificacién, organizacion, direccion y control
de su empresa?

Fuente: Yacoub (2018)

m S|
mNO

Grafico Nro. 7: El Gerente cumple con la Organizacion, direccion

Y control de la empresa.
Fuente: Yacoub (2018)

Andlisis: Al revisar la respuesta que dieron los encuestados relacionada con si el
gerente planifica organiza dirige y controla las actividades en la empresa se pudo
evidenciar que el ochenta y tres por ciento (83%) respondié que no y un diecisiete
por ciento (17%) que si, dejando ver que se hace necesario que el gerente retome sus
roles y funciones gerenciales, y estas son un conjunto de actividades afines, dirigidas
a proporcionar a las unidades de una organizacién los recursos y servicios necesarios
para hacer factible la operacion institucional. Entre las cuales estan: Planificar,

organizar, controlar y dirigir las actividades de la empresa.
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Variable: Plan de estrategias gerenciales
Dimensién: Rol Gerencial

Indicadores: Planificacion, organizacion, direccion y Control

Cuadro Nro. 9

Si NO TOTAL
ITEMS F % % | F %
8.- Esta usted de acuerdo en que un plan de 6 100 0 6 (100
estrategias gerenciales pueda abordar la
planificacion, organizacion, direccion y control de
la empresa
Fuente: Yacoub (2018)
m S|
ENO

Grafico Nro. 8: Plan para abordar la Planificacion, direccién , Control
Y organizacion De la empresa

Fuente: Yacoub (2018)

Analisis: En la grafica se evidencia que se hace necesario abordar en un plan de
estrategias gerenciales la planificacion, organizacion direccion y control de la
empresa ya que el cien por ciento (100%) respondié que si'y el cero por ci (0%) que
no. Segn Chiavenato (2001), “alcanzar los objetivos organizacionales mediante la
coordinacion de los esfuerzos individuales de todos, no es un proceso que pueda
dejarse al azar” (p.75). Requiere la realizacion sistematica de un conjunto de
actividades que suelen agruparse en varias funciones administrativas o gerenciales
estas son: la planificacion, la organizacién, la direccion y el control. Un gerente que
no planifica, no lleva un trabajo coordinado y sistematico, esto generara resultados

nocivos para el curso de sus funciones, creando asi, descontrol de las actividades a

cumplir, y por ende decae el clima organizacional de la empresa.
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Ambiente laboral
Indicadores: Aspecto Econdémico
Cuadro Nro. 10

Si NO TOTAL
ITEMS % % | F %
9.-¢Cree usted que la empresa cuenta con el 3 50 50 6 100
recurso financiero que le permita organizar talleres
de crecimiento personal y motivacional?
Fuente: Yacoub (2018)
m S
mNO

Grafica Nro. 9: La empresa cuenta con recurso financiero para los talleres de

Crecimiento personal y motivacional.

Fuente: Yacoub (2018)

Andlisis: El item nueve evidencia que el cincuenta por ciento (50%) de los
empleados encuestados cree que la empresa cuenta con los recursos financieros para
organizar talleres a los empleados de motivacién y crecimiento personal mientras
que el otro cincuenta por ciento (50%) no. Para que la factibilidad del plan de
estrategias gerenciales sea exitosa, debe contar con buenos recursos econdémicos.
Martinez (2010) destaca que: El objetivo general y fundamental de la planificacion
empresarial, es la elaboracion del sistema de planes econémicos, garantizando los
mas altos niveles de actividad, con la utilizacién eficiente de la capacidad productiva

y los recursos materiales (infraestructura), laborales (empleados) y financieros

(econdmicos) se logran exitosamente las metas y propdsitos de los planes. (s.p).
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Ambiente laboral
Indicadores: Infraestructura
Cuadro Nro. 11

Sl NO TOTAL
ITEMS F % F % | F %
10.-;Cree usted necesario considerar la 5 83,3 1 16,7 6 |100

infraestructura para desarrollar el plan de
estrategias gerenciales?

Fuente: Yacoub (2018)

m S|
mNO

Grafico Nro. 10: Se considera la infraestructura para desarrollar un plan de Estrategias
Gerenciales.
Fuente: Yacoub (2018)

Anélisis: A través de la gréfica se demuestra que el ochenta y tres por ciento (83%)
de los encuestados respondid que si cree necesario considerar la infraestructura para
desarrollar el plan de estrategias gerenciales mientras que el diecisiete por ciento
(17%) contestd que no. Para que la factibilidad del plan de estrategias gerenciales sea
exitosa, debe contar con una buena infraestructura. Martinez (2010) destaca que: El
objetivo general y fundamental de la planificacion empresarial, es la elaboracion del
sistema de planes econdmicos, garantizando los mas altos niveles de actividad, con la
utilizacion eficiente de la capacidad productiva y los recursos materiales
(infraestructura), laborales (empleados) y financieros (econémicos) se logran
exitosamente las metas y propoésitos de los planes. (s.p).
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Variable: Clima Organizacional
Dimensidn: Relaciones Interpersonales
Indicadores: Comunicacion

Cuadro Nro. 12

Sl NO TOTAL
ITEMS F % % | F %
11.-;Considera usted necesario que el gerente de la 5 83,3 16,7 6 100
empresa fortalezca las relaciones interpersonales
por medio de la comunicacion?
Fuente: Yacoub (2018)
msl
mNO

Grafico Nro. 11: Necesidad de que el Gerente fortalezca relaciones

Interpersonales por medio de la comunicacion

Fuente: Yacoub (2018)

Anélisis: Los graficos expresan que el ochenta y tres por ciento (83%) de los

encuestados considera necesario que el gerente de la empresa fortalezca las relaciones

interpersonales por medio de la comunicacion mientras que el diecisiete por

ciento(17%) considera que no. Truman (1997), expone que las relaciones

interpersonales *“son el conjunto de contactos que tienen los seres humanos

como seres sociables con el resto de las personas” (p. 103). Es aprender a

interrelacionarse con las demas personas respetando su espacio y aceptando a cada

uno como es, con sus defectos y sus virtudes. Mejorar las relaciones interpersonales

es fundamental para alcanzar el éxito en los distintos planos de la vida laboral.
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Variable: Clima Organizacional
Dimensidn: Relaciones Interpersonales
Indicadores: Comparierismo

Cuadro Nro. 13

Si NO TOTAL
ITEMS F % F % | F %
12.-; Tiene usted buena comunicacion con todo el 2 33,3 4 66,7 6 (100

personal de la empresa?

Fuente: Yacoub (2018)

m Sl
mNO

Grafico Nro. 12: Tiene buena comunicacion con todo el personal de la empresa
Fuente: Yacoub (2018)

Analisis: Se evidencia a través del grafico que el sesenta y siete por ciento (67%) de
los encuestados manifestd que no tienen buena comunicacion con todo el personal de
la empresa, mientras que un treinta y tres por ciento (33%) manifiesta que si, esto
indica que el hace falta crear un ambiente mas cordial entre los empleados para que
exista mejor comparfierismo entre ellos. Al respecto, Robbins (1999), establece que el
compafierismo “implica prestar ayuda, solidarizarse, acoger, no excluir, defender” (p.
105). Se puede decir, que es una relacion entre personas, que se conocen previamente
ya sea por intereses comunes de tipo profesional o de tiempo libre, por diversos
contactos periddicos personales a causa de una simpatia mutua, interesandose, ambos,

por la persona del otro, por su mejora y lograr las metas propuestas.
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Variable: Clima Organizacional
Dimensidn: Relaciones Interpersonales
Indicadores: Comparierismo

Cuadro Nro. 14

Sl NO TOTAL
ITEMS F % F % | F %
13.-¢Considera usted que existe el trabajo en 1 16,7 5 83,3 6 100

equipo dentro de la empresa?

Fuente: Yacoub (2018)

m Sl
mNO

Grafico Nro.13: Existe trabajo en equipo dentro de la empresa
Fuente: Yacoub (2018)

Anélisis: De acuerdo a lo arrojado en este gréfico, el ochenta y tres por ciento (83%)
de los empleados manifiesta que no existe un plan de trabajo en equipo dentro de la
empresa, mientras que un diecisiete por ciento manifiesta que si, esto es un indicador
de que el trabajo en equipo presenta debilidad dentro de la empresa y que es un factor
que afecta directamente el clima organizacional de la empresa. Al respecto, Davis y
Newstrom (2003), trabajo en equipo significa "nimero reducido de personas con
capacidades complementarias, comprometidas con un propdésito, un objetivo de

trabajo, un planeamiento comun y con responsabilidad mutua compartida™ (p.96).
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Variable: Clima Organizacional
Dimensidn: Relaciones Interpersonales
Indicadores: Trabajo en Equipo
Cuadro Nro. 15

Sl NO TOTAL
ITEMS F % F % | F %
14.-;Considera usted que el trabajo en equipo 5 83,3 1 16,7 6 (100

ayuda a mejorar el clima organizacional?

Fuente: Yacoub (2018)

m S|
mNO

Grafico Nro. 14: El Trabajo en equipo ayuda a mejorar el clima organizacional
Fuente: Yacoub (2018)

Anélisis: El gréfico evidencia que un ochenta y tres por ciento (83%) considera que
el trabajo en equipo ayuda a mejorar el clima organizacional mientras que un
diecisiete por ciento (17%) manifiesta que no ayuda a mejorarlo; se hace notorio que
los empleados estan claros de que si no trabajan en equipo no lograran mantenerse en
un ambiente arménico, ya que este es otro de los factores que estan interviniendo en

las relaciones dentro de la empresa y por ende en el clima que actualmente los rodea.
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Variable: Clima Organizacional
Dimensidn: Relaciones Interpersonales
Indicadores: Empatia

Cuadro Nro. 16

Sl NO TOTAL
ITEMS F % % | F %
15.-¢Cree necesario que el gerente muestre 6 100 0 6 (100
empatia con todo el personal para mejorar el clima
organizacional?
Fuente: Yacoub (2018)
m S
mNO

Grafico Nro. 15: Es necesario que el Gerente Muestre empatia con el personal

Para mejorar el clima organizacional
Fuente: Yacoub (2018)

Andlisis: El grafico da evidencia de que el cien por ciento de los empleados
encuestados cree necesario que el gerente muestre empatia con todo el personal
para mejorar el clima organizacional, y el cero por ciento (0%) que no, al respecto
para Goleman, la empatia supone que entramos en el mundo del otro y vemos las
cosas desde su punto de vista, le escuchamos y sentimos sus sentimientos; Un gerente

empatico logra conectarse con sus empleados y hacer armonica la estadia durante su

jornada laboral.
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Variable: Clima Organizacional

Dimensidn: Relaciones Interpersonales

Indicadores: Empatia
Cuadro Nro. 17

Sl NO TOTAL
ITEMS % % | F | %
16.-¢ Actualmente se siente a gusto laborando en la 2 33,3 66,7 6 |100
empresa?
Fuente: Yacoub (2018)
m 3l
mNO

Grafico Nro. 16: Se siente a gusto laborando en la empresa

Fuente: Yacoub (2018)

Anélisis: En el grafico se puede observar que un sesenta y siete por ciento (67%) de
los encuestados no se siente a gusto laborando en la empresa, mientras que un treinta
y tres por ciento (33%) si. Esto es un indicador de la importancia que tiene el clima

organizacional dentro de la empresa y como cada uno de los elementos que la

conforman son de igual importancia para lograr ese equilibrio en los empleados.
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Emociones
Indicadores: Estados de Animo
Cuadro Nro. 18

Sl NO TOTAL
ITEMS % % |F | %
17.-¢Reconoce el gerente cuando haces bien tus 0 0 100 6 100
labores?
Fuente: Yacoub (2018)
m Sl
mNO

Grafico Nro. 17: Reconoce el gerente cuando hacen bien sus labores

Fuente: Yacoub (2018)

Andlisis: En el grafico se puede evidenciar que el cien por ciento de los encuestados
manifiesta que el gerente de la empresa no reconoce cuando el empleado hace bien
sus labores, y el cero por ciento (0%) que si. Es de plantear que el estado animico
con que el empleado hace sus labores es nula ya que no hay un estimulo por parte del
gerente evidenciando que no cumple con sus roles como gerente dandole apoyo y
motivando a los empleados para lograr los objetivos que la empresa se este

planteando.
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Emociones
Indicadores: Estados de Animo
Cuadro Nro. 19

Sl NO TOTAL
ITEMS % % | F | %
18.-;Siente usted que cuenta con el apoyo del 4 66,7 33,3 6 (100
gerente en cualquier momento que lo amerite?
Fuente: Yacoub (2018)
m 3l
mNO

Grafico Nro. 18: Cuenta con el apoyo del gerente en momentos que lo ameriten

Fuente: Yacoub (2018)

Analisis: En el grafico se puede evidenciar que el sesenta y siete por ciento (67%) de
los empleados encuestados se sienten apoyados por el gerente en momentos que lo
han ameritado, mas sin embargo el treinta y tres por ciento (33%) siente que no; al
respecto Rosenberg 1998 (Citado por Reidl y otros 2002) sefiala que los estados de
animos: Son momentos afectivos que ocupan una posicion intermedias entre los

rasgos afectivos y las emociones: son transitorios, fluctuando a los largo de varios

dias y va a depender del ambiente donde se encuentre el individuo. (p.18).

63




CAPITULO V

LA PROPUESTA

5.1 Presentacion de la propuesta

Luego de realizada la encuesta y analizados los resultados, se pudo evidenciar
que el personal que labora en la empresa Venemedic C.A., presenta una serie de
debilidades en lo que respecta a la Motivacion, comunicacion, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, en los roles gerenciales como: organizacion,
direccién y control de las actividades que se realizan, esto nos indica segun lo
arrojado por la encueta a que el clima organizacional en que se desenvuelven esta
afectado y no les permite mantener un equilibrio en las relaciones entre ellos y entre
la gerencia que estd a su cargo. Este personal, juegan un papel determinante en la
formacion y conservacion de un ambiente laboral adecuado; permitiendo generar
cambios y adaptaciones para lograr los objetivos propuestos de la empresa, es
necesario entonces, para mejorar y trabajar en equipo, fomentar un clima
organizacional armonico rescatar las relaciones interpersonales para la integracion del
personal y comprometerlo a lograr las metas propuestas de acuerdo con las
necesidades de la empresa, plantear soluciones viables que ayuden a generar un
cambio efectivo .

En base a la premisa anterior, se presenta la propuesta de Disefiar Estrategias
Gerenciales que ayuden a fortalecer el Clima Organizacional del personal que labora
en la empresa Venemedic C.A., teniendo como finalidad, crear mecanismos de
integracion, acompafiamiento y retroalimentar los procesos, que permitan un
ambiente laboral en donde se desarrollen actividades en funcion de lograr las metas
empresariales, considerando algunas debilidades existentes en relacién a la
motivacidn, comunicacion, empatia, compafierismo, organizacién, trabajo en equipo,

control, direccidn, falta de integracion, planificacion de los procesos gerenciales.



En tal sentido, se organiz6 la planificacion de una serie de talleres donde se

planteen estrategias que permitiran potenciar cada uno de los aspectos antes
mencionados y encaminar esfuerzos para mejorar las relaciones interpersonales y la
integracién, consolidando valores que formen el nuevo comportamiento de este
personal en la empresa y darse otros factores como el compromiso, la tolerancia, el
respeto, la union, entre muchos de los valores que son necesarios para el convivir
diario. Las estrategias gerenciales en el clima organizacional, se encuentran
estructuradas en un objetivo general, la mision y vision, distribuidas en cuatro (04)
talleres, los cuales contienen diferentes competencias que debe reunir el personal que
labora en la empresa, (Motivacion, comunicacion efectiva, empatia, liderazgo,
compafierismo, planificacion, direccion, control), cada uno con sus objetivos
especificos, contenido y estrategias a ejecutar. Por tal motivo, cada taller tendrd un
lapso de ocho (08) horas para obtener un total de veinticuatro (32) horas, distribuidas
en dos semanas.
Asimismo, la propuesta esta disefiada de tal forma, que pueda ser aceptada por el
personal, se les presentara de acuerdo a una imagen corporativa, que pueda impactar a
todos los actores que hacen vida en la empresa, disefiando un logotipo que haga
referencia a la mejora del clima organizacional en la empresa con el enunciado:
“Trabajar juntos como equipo eso es lo que nos hace diferentes” de igual manera
a cada taller se le colocard un nombre, lo que permitird un cambio en la vision de las
estrategias gerenciales planteadas; este disefio de estrategias, cuenta con un primer
momento que es la motivacion, luego la formacion y al finalizar una evaluacion por
parte de los involucrados en la formacion.

La propuesta de un disefio de estrategias gerenciales en el clima organizacional
del personal de la empresa Venemedic C.A., es necesaria ya que Se observan
debilidades en la empresa en cuanto al trabajo en equipo, motivacion, comunicacion,
planificacion, seguimiento y control de las actividades, baja en la productividad
laboral, lo que trae como consecuencia que se cree un clima organizacional poco

armonico, no se cuida el respeto en las relaciones interpersonales de quienes
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participan en la misma, lo que no permite un 6ptimo desarrollo dentro de la empresa.
Por tal razon, existe carencia de manejo de diversas estrategias gerenciales que
puedan intervenir en el manejo de las emociones, lo que denota que no hay cambios
en relacion al proceso de la gerencia, generando que la empresa no sea efectiva y no
se logran los objetivos propuestos, siendo las respuestas de la encuesta y el analisis
realizado, el punto de referencia para disefiar las estrategias.

Por otro lado, esta propuesta se sustenta en bases legales, filosoficas y
psicoldgicas que propician la necesidad de que las empresas sean gerenciadas con la
calidad que se requiere. Para esta propuesta se plantean los siguientes objetivos:

5.2. Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Disefar Estrategias gerenciales en el clima organizacional de la empresa
Venemedic C.A.

Objetivos Especificos

1.- Identificar estrategias gerenciales que orienten el fortalecimiento del clima
organizacional en las diferentes areas de trabajo.

2. Desarrollar en el gerente la capacidad de un liderazgo participativo, que lo conlleve
a escuchar y analizar las ideas del resto de los integrantes de la empresa y acepte sus

contribuciones siempre y cuando sea posible y practico
3. Orientar al personal de la empresa sobre la motivacién, la comunicacién y su

evidencia en el logro de los objetivos empresariales y el fortalecimiento de las

relaciones interpersonales para optimizar el clima organizacional.
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4. Resaltar la importancia que cumple el personal dentro de la empresa a traves de

reconocimientos de méritos y premios por las funciones cumplidas.

5.3 Justificacion de la propuesta

La necesidad de considerar y atender el clima organizacional en las empresas en
estos momentos en donde emergen cambios en los paradigmas de la sociedad,
permite que la gerencia defina la mision y vision que tiene como administrador
gerencial, a cada uno de los miembros que son actores directos e indirectos dentro de
la organizacion, y el aporte que deben dar en el cambio social que genera. Tomando
en cuenta lo anteriormente planteado, es necesario hacer modificaciones en las
conductas del personal que labora en la empresa Venemedic C.A., y asi poder generar
cambios dentro de la empresa que permita maximizar el esfuerzo y la contribucion de
cada uno de éstos en la misma. Y con ello poder destinar esta empresa hacia un
proceso dinamico, donde se generen ideas, se realicen estrategias creativas e
innovadoras. Para dar respuesta a las necesidades de este personal se propiciaran
experiencias en ellos, que les permita fortalecer el clima organizacional en las
funciones que tienen a su cargo, facilitindoles el conocimiento sobre el manejo de los
distintos indicadores que afectan este proceso y que se ha hecho necesarios en todas
las empresas, desarrollandoles experiencias comunicacionales para tener una mejor
interaccion utilizando la empatia y la asertividad. Todo esto a través de especialistas

en el area gerencial.

5.4. Fases de la Propuesta
La propuesta fue estructurada de la siguiente manera:
. -Fase de sensibilizacion o motivacion: la cual tiene el propésito de informar al

personal de la empresa, acerca de los talleres que se van a desarrollar, para motivarlos
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e incentivarlos a participar en el fortalecimiento de las debilidades encontradas, lo
cual debe ser eficaz y en donde participe cada uno de los integrantes.

. -Fase de capacitacion o formacidn: ésta tiene el propdésito de lograr que todo
este personal de la empresa, expresen sus opiniones, inquietudes acerca de los puntos
a tratar en los talleres, actividades y mesas de trabajo a ejecutar con la propuesta.
Permitiendo darles las herramientas necesarias para cubrir sus expectativas y lograr
les llegue el conocimiento impartido y compartido.

. -Fase de Culminacion o evaluacion: esta fase permitird al personal a que
obtengan los conocimientos y las herramientas en cada uno los talleres y actividades
que se proponen, generando ideas innovadoras y facilitadoras del proceso, a traves de
una vision éptima y de experiencias compartidas, ya que tiene la posibilidad de dar
los aportes que tenga tanto de experiencias como de conocimiento tedrico. En esta
fase el personal realizard una revision o evaluacion de lo que logré llevarse en
conocimiento y experiencia de los talleres realizados, aparte que en esta fase se

pueden evidenciar los cambios que se pudieran generar durante los mismos.

Cuadro N° 20 Vision Sistematica

Insumo Principal Procesos Productos
- Realizacion de Talleres Personal en general:
-Personal que labora en | cuatro (04) en total. -Trabajando

la empresa Venemedic | -Cada uno de ocho (08) horas | efectivamente.

C.A. de duracion. -Con sentido de
-Facilitadores. -Presentacion de todos los pertenencia.
-Material Bibliografico. | asistentes. -Proactivamente.
-Materiales Didacticos. | -Expectativas de los -Motivados.
-Recursos participantes hacia el taller. -Tomando
Tecnoldgicos. -Actividades de inicio decisiones
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(Dinémicas grupales, juegosy | compartidas.
lecturas reflexivas). Creando grupos de
-Propiciar la confianza, alto desempefio.
cooperativismo, trabajo en
equipo

-Merienda.

-Set de Preguntas y respuestas.
-Actividades de Cierre.
Evaluacion: Autoevaluacion,
coevaluacion, autorreflexion,

analisis.

Fuente: Yacoub (2018)

En el cuadro anterior, se puede observar la vision sistematica del proceso de
transformacion gerencial en la empresa, donde el participante principal esta
representado por el personal que labora en la empresa Venemedic C.A. y
facilitadores, suministrando los recursos didacticos y tecnologicos necesarios para la
ejecucion de esta propuesta. La segunda parte se refiere al proceso que mediante la
ejecucion de cuatro (04) talleres, les permitiré fortalecer el clima organizacional en
la empresa a través de estrategias gerenciales. Finalmente, se observé el producto que
es lo que se desea lograr con dicha propuesta: sentido de pertenencia, trabajo en

equipo, motivacion, desempefio, todo en pro de la organizacién empresarial.

5.5. Administracion de la Propuesta

La propuesta se realizara en una jornada de treinta y dos horas (32), ejecutadas
en los cuatro (4) talleres, los cuales se aplicaran en la primera semana del mes de
enero del 2018, con una duracion de ocho (08) horas diarias, en la cual seran llevados
a cabo los objetivos planteados mediante las estrategias gerenciales para mejorar el

Clima Organizacional de la empresa Venemedic C.A.
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Las jornadas se realizaran en una semana de la siguiente manera:

1. En el horario de 7:00 am a 3:30 pm los dias lunes, martes, miércoles, jueves con
2 recesos de 10 min para el refrigerio y un receso de 30 minutos para el
almuerzo.

2. Seran entregados reconocimientos, dependiendo de la asistencia y participacion
en los talleres. (se tomaréa asistencia en los cuatro talleres)

3. Para desarrollar la propuesta los facilitadores seran profesionales especialistas,
conocedores de los temas a discutir y de las actividades planeadas.

4. Se contard con un espacio acorde a la jornada propuesta y con el material
necesario para darle ejecucion, estas seran dentro de las instalaciones de la
empresa Venemedic C.A, en el salén de conferencias.

5.6. Evaluacion
La evaluacion se realizarg, en cada uno de los talleres al finalizar la jornada del

dia y se har& mediante la coevaluacion, autoevaluacion, retroalimentacion,

intervenciones individuales y grupales, mesas de trabajos, siempre en beneficio de los
participantes y de la empresa. Se realizara un cierre en cada taller con unas
conclusiones donde se pueda evidenciar el logro del tema tratado, las necesidades que
surjan de ese encuentro y los posibles talleres que se deben realizar a futuro. Al
finalizar las jornadas de talleres se realizara un cierre donde puedan las personas
presentes expresar una autorreflexion en relacion a como debe ser el trabajo de ese
momento en adelante del equipo de trabajo de la empresa Venemedic C.A.

5.7. Factibilidad
La viabilidad sera establecida a través de la siguiente manera:

Diagnostico de necesidades: la propuesta es viable, ya que se obtuvieron
resultados a través del diagndstico realizado, en cuanto a las debilidades presentadas.
Existe una realidad palpable por parte del personal y evidente en las acciones que se
realizan. Los empleados estan de acuerdo en que se realice la propuesta y la gerencia
de la empresa apoya que el personal se mantenga en constante preparacion y

crecimiento personal ya que eso forma parte de su mision y vision organizacional.
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5.8. Alcances

Con la elaboracion del disefio se proporcionan estrategias de capacitacion en
competencias basadas en el clima organizacional, que no so6lo beneficiaran al
personal afectado sino a toda la empresa en general, para la cual fue creado, también
se espera que pueda ser implementado en todas aquellas organizaciones que deseen
optimizar el clima organizacional a través de la efectividad del trabajo de todo el
personal.
5.9. Limitaciones

En cuanto a las limitaciones, en este caso no se presenta ninguna, ya que el
personal estd presto para esto, la gerencia ganada para mantener en constante
preparacion a su personal, econdmicamente se cuenta con el apoyo de la empresa. La
necesidad es palpable y apremiante resolver.

Fundamentacion Legal
La Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT) (2012),
en su articulo 185 sefiala que “el trabajo debera prestarse en condiciones que permitan
a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal, mantengan el ambiente en
condiciones satisfactorias entre otras” (p.167). Del presente articulo, se desprende la
necesidad que el recurso humano en la realizacion de sus tareas, debe tener buenas
condiciones de trabajo, un clima armonioso, que garantice un rendimiento éptimo de
la labor que desarrolla
Fundamentacion Filoséfica

Toda praxis gerencial esta inserta en una filosofica, por ende toda gerencia se
encuentra enmarcada en una sustentacion filosofica, la cual estara determinada por
elementos subjetivos; por el contexto historico, social, econdmico politico y cultural
predominante. Para ello se considera importante por una parte, adaptar la accion
gerencial a las aptitudes y actitudes individuales de la persona que la ejerce, a su
medio y a su situacion, haciendo de la gerencia una posibilidad para cada ser humano.

Fundamentacién Psicologica
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La imposibilidad de prescindir de los conocimientos psicolégicos para la
planificacion y desarrollo de las actividades contrasta con la escasez de
conocimientos que demuestran poseer en muchos casos, los gerentes; pero parecen
guiarse mas por su intuicion y experiencias previas que por los postulados o
principios de la psicologia. La misma autora considera que los motivos que causan
esta diferencia, aparte de las fallas en la formacion y actualizacion de la accion
gerencial, parecen provenir de las dificultades en aplicar los conocimientos
psicoldgicos en las situaciones del proceso gerencial. En este sentido, Pacheco
(2009), expresa:

Es necesario que el gerente conozca y aplique con sensatez y flexibilidad las

normas de funcionamiento y dinamicas de grupo, técnicas de organizacion,

creacion de estructuras, reuniones, conduccion de equipos, toma de

decisiones, manejo de conflictos, planificacion, ejecucion y control. (p. 66)

Vision y Mision de la Propuesta
Vision:

Lograr que el personal que labora en la empresa Venemedic C.A., conozca y
comprenda sobre las estrategias Gerenciales que permitan mejorar el clima
organizacional y las aplique como herramienta para lograr de manera eficaz,
optimizar las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, y asi, mantener
relaciones empaticas, llenas de armonia y respeto, puedan incentivar y motivar a
todos los actores que participan en la empresa y logren la excelencia en el
desempefio laboral de sus funciones, para dar respuestas positivas a los cambios y
exigencias de la situacion empresarial actual.

Misién:

Desarrollar estrategias gerenciales que fomenten el trabajo en equipo y la
efectiva toma de decisiones dentro de la organizacion empresarial, para que ésta
pueda ser modelo a seguir en lo que respecta al trabajo en equipo y al crecimiento
empresarial y laboral.
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Cuadro N° 21

Taller N° 1. Estrategias gerenciales, Clima organizacional, Motivacion

Taller N° 2. La planificacion en la gerencia Duracion:
Lugar: Salon de conferencias de la empresa Venemedic. C.A.
1.-Objetivo Especifico: Identificar estrategias gerenciales que orienten el fortalecimiento del clima organizacional en las 16 horas
diferentes areas de trabajo.
Contenido Actividades Estrategias Evaluacion Recursos
) o o Humanos:
1-Definicién de f’fg ;rﬁ:’:sj?&lg 2:2?;‘123 ‘12 i%er:::;ia':‘:t'l‘ézcr;ﬁ -Intervenciones Participantes/Facilitad
estrategia ggrenmal. , que los parti,cipantes se integren y "creen un | INdividuales 'y grupales | or
-Importancia de las | -Se les daré la sobre los temas

estrategias
gerenciales. -Clima
organizacional y los
elementos esenciales
para fortalecer el
mismao.

- La motivacion,
sus tipos y su
influencia en el
clima organizacional

2-La planificacion
como herramienta
para una gerencia
asertiva.

Bienvenida y se

realizard la Presentacion

del facilitador y
Participantes.

-Luego se comenzara
con la presentacion ,
exposicion y desarrollo
del contenido

- Al final se realizaré el
Cierre con una

dindmica de Preguntas y

respuestas.

-Se

almuerzo.

realizaran
refrigerios y el

ambiente acorde a los contenidos a tratar, Luego
a través del uso del video Beam se comenzaré
con el contenido planificado se presentara un
video: “camino con mi equipo” donde se reflejen
como un gerente realiza funciones efectivas, ,
luego con la informacién dada se organizan
mesas de trabajo para compartir y desarrollen en
grupo los contenidos, para cerrar una plenaria
donde cada grupo pueda manifestar el contenido
y las experiencias tratadas durante el encuentro
Al terminar la plenaria. Se invitara a un
refrigerio.

-Para el segundo taller se comenzard con una
dinamica “El puente” después se realizard una
presentacion del contenido y un video sobre la
planificacién desde la gerencia. Y luego a través
de la dindmica “La revision” se invitara a los
participantes a una autorreflexion.

Se realizard como cierre un feed back sobre el
contenido y una p74lenaria grupal.

gerenciales, el clima
organizacional y la
motivacion

-se tomara en cuenta la
Puntualidad y la
-Disposicion para con
las actividades de la
jornada

-se creara un clima de
Autoevaluacion
Coevaluacion y
Autorrealizacion en las
funciones gerenciales
-Preguntas repuestas.
-Discusion socializada.
-Aportes experienciales
de los asistentes.
-Plenaria de cierre
conclusiones sobre los

Materiales:
-Video Beam
-CD musica
-Borrador
-Pizarra

-Lapices
-Marcadores
-Carpetas

-Hojas blancas
-Papel Bond
-Material
Bibliogréafico
-Material para las
dinamicas.
-Equipo de sonido
-Salén de
conferencias.
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temas tratados.

Cuadro N° 22

Taller N° 3. Liderazgo Participativo
Lugar: Salon de conferencias de la empresa Venemedic. C.A.

2.-Objetivo Especifico: Desarrollar en el gerente la capacidad de un liderazgo participativo, que lo conlleve a escuchar »
y analizar Duracion
_ las ideas del resto de los integrantes de la empresa y acepte sus contribuciones siempre y cuando | o8 horas
sea posible
y practico
Contenido Actividades Estrategias Evaluacion Recurso
o o | -Intervenciones
3-Definicion de liderazgo Gl oncuentrosequicamente 5o iran | INdividuales y Humanos:
desarrollando los contenidos. Se reunira a los grupales sobre el Participantes/Facili

-Importancia del
liderazgo.

-Pasos para ejercer un
buen liderazgo.

-Estilos de liderazgo.
-Definicidn de lider.
-Caracteristicas de un
lider.

-Diferencia entre jefe y
lider

-El lider participativo para
el fortalecimiento del
clima organizacional.

-Se les daré la Bienvenida
y se realizara la
Presentacion del
facilitador y especialista
en el tema a tratar.

-luego se comenzara con
la presentacion del
contenido

-Se comenzara con la
Exposicién y desarrollo de
los contenidos. Al final se
realizard el Cierre con
una dindmica de
Preguntas y respuestas.

participantes en un circulo, con la ayuda de un
titere, se iniciard una conversacion acerca de los
tipos de lideres. Se les motivard mostrandoles una
caja contentiva de tarjetas con imagenes de
situaciones de la practica del liderazgo. Luego se
formaran dos equipos con igual nimero de
participantes para realizar el juego “la caja de las
emociones”. Se invitara a los participantes a
tomar una tarjeta de la caja sin mostrarla y luego
ellos representaran una situacion en la que ha
sentido ésa emocion, sin mencionarla. El equipo
contrario debe adivinar la emocidn para anotarse
un punto. Se les invitara a dibujar su rostro en
una hoja de papel, de acuerdo a la emocién que
sienten en ese momento. Se les pedird que
comenten cdmo se llama la emocidon que
dibujaron. Se hara el cierre con la dindmica de

tema.

-se tomara en cuenta
la Puntualidad y la
-Disposicion para con
las actividades de la
jornada

-se creara un clima de
Autoevaluacion
Coevaluacion y
Autorrealizacion en
.-Se realizaran
Preguntas y
repuestas.

-Discusién

tador

Materiales:
-Video Beam
-Borrador
-Pizarra
-Lapices
-Marcadores
-Carpetas
-Hojas blancas
-Papel Bond
-Material
Bibliogréafico
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Se realizara una plenaria
grupal sobre los aspectos
resaltantes del tema.

-Se realizaran refrigerios y
el almuerzo.

cdémo se puede ser un lider participativo y como | socializada.

ayuda en el clima organizacional. -Aportes
experienciales de los
asistentes.

-Plenaria de cierre
conclusiones sobre los
temas tratados.

Cuadro N° 23

Taller N° 4. Motivacidén, Comunicacion, Relaciones Interpersonales
Lugar: Salon de conferencias de la empresa Venemedic. C.A.

3.-Objetivo Especifico: Orientar al personal de la empresa sobre la motivacion, la comunicacién y su evidencia en el | Duracion:
logro de los
. . . . . . 08 horas

objetivos empresariales y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales para optimizar el
clima

Organizacional.

Contenido Actividades Estrategias Evaluacion
Se les dara la Bienvenida y | -Se iniciara la jornada con la dindmica | -Intervenciones

-Motivacion y sus tipos. | se realizara la Presentacion | “Tiempo para compartir” individuales y grupales
-Definicion de | del facilitador y especialista sobre el tema Humanos:

comunicacion.

-Tipos de
comunicacion -
Importancia de la

comunicacion dentro de
la organizacion.
-Elementos para una

en el tema a tratar.
-luego se comenzara con la
presentacion del contenido

-Se comenzara con la
Exposicion y desarrollo de
los contenidos. Al final se

-Luego se desarrollar el contenido
comenzando con una presentacion de
power point sobre: Los conflictos y la
comunicacion asertiva para cultivar las
relaciones.

-Seguidamente se Invitard a realizar la

-se tomara en cuenta la
Puntualidad y la
-Disposicion para con las
actividades de la jornada
-se creard un clima de
Autoevaluacién
Coevaluacion y

Participante
s/Facilitador

Materiales:
-Salon  de
conferencia
S.
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comunicacion eficaz. realizara el Cierre con una | dinamica “Veo por tus ojos, Dibujo por | Autorrealizacion -Video
-Fases de la | dindmica de Preguntas y | tus palabras” y se realizara el cierre con | -Se realizaran Preguntas y | Beam
comunicacion dentro de | respuestas. la dindmica Debate de roles” repuestas. -Borrador
la organizacion. -Se realizard una plenaria -Discusion socializada. -Pizarra
grupal sobre los aspectos -Aportes experienciales de | -Léapices
resaltantes del tema. los asistentes. -
-Se realizaran refrigerios y -Plenaria de cierre | Marcadores
el almuerzo. conclusiones sobre los | -Carpetas
temas tratados. -Hojas
blancas
-Papel Bond
-Material
Bibliografic
0
Cuadro N° 24
Actividades permanentes en la Empresa
Competencia Contenido Actividades Recursos Duracion

-Orientacion al
personal de la
organizacion sobre la
motivacion, la

comunicaciéon 'y  su
evidencia en el logro de
los objetivos

- Comunicacion.
-Motivacion y sus tipos.
-Relaciones
interpersonales

- Comunicacion a tiempo.
- Cara a cara.
-Buzén de sugerencias.

- Humanos: Personal que
labore en la empresa.
Materiales: Hojas blancas,
lapices, marcadores, mesas,
sillas, papel bond, tijeras,
pega

Durante todo el afio
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institucionales 'y el
fortalecimiento de las
relaciones

interpersonales
optimizar el
organizacional.

para
clima

-Resalta la importancia
que cumple el personal
dentro de la
organizacion a través
de reconocimientos de
méritos y premios por
las funciones
cumplidas.

-Reconocimiento al
mérito.

-Reconocimiento y bonos
por asistencia.
-Reconocimiento y bono
por puntualidad.
-Reconocimiento por afios
de servicio.
-Reconocimiento en fechas
especiales (Dia del
trabajador, etc.).

-Actos de
reconocimientos

entrega

de

Humanos: Todo el personal
que labore en la institucion.
Materiales: Computadora,
impresora, cartulinas, tijeras
entre otros.

Dos o tres veces por afio
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CONCLUSIONES

El gerente segun expertos en el tema, debe estar consciente de las necesidades
y motivaciones de su personal en funcion de las caracteristicas comunes del
grupo que la conforma, de esta manera puede dirigir la empresa de manera eficaz y
efectiva. En este mismo orden de ideas, es importante resaltar que el clima
organizacional se relaciona en la mayoria de los casos con las caracteristicas
personales y profesionales del personal que alli labora, por ello es conveniente que la
gerencia implemente acciones que tiendan a motivar al personal para lograr metas
reales; ahora bien en relacion a los objetivos planteados en esta investigacion surgen
las siguientes conclusiones:

Con respecto al primer objetivo, se evidenciaron como resultados, porcentajes
altamente significativos en cada dimension, se lleg6é a la conclusion de que si es
necesario la creacion del plan de estrategias para la institucion, donde se aborden
acciones motivacionales y comunicacionales, asi mismo, los contenidos de
planificacion, organizacion, direccion y control (funciones gerenciales y
administrativas) y ademas, que se disefien estrategias donde se logre estimular la
motivacion extrinseca e intrinseca.

En relacion al segundo objetivo, se obtuvo porcentajes relevantes en cuanto a que
el rol del gerente es deficiente, no planifica, no organiza talleres, no estimula a su
personal, las relaciones interpersonales han decaido, con lo que se afirma que es
necesaria la creacion del plan.

Y el tercer objetivo, se llegdé a la conclusion que para que la factibilidad del plan
de estrategias gerenciales sea exitosa, debe contar con una buena infraestructura,

buenos recursos econdmicos y aceptacion del personal a participar en el mismo.
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En relacién a las premisas anteriores y tomando en cuenta que desde ese equipo
de trabajo se hace necesario presentar un plan de disefio de estrategias gerenciales en
el clima organizacional, que puedan darle la efectividad y asertividad, a las relacione
interpersonales, al trabajo en equipo, a la motivacion, a la comunicacién asertiva y
al trabajo diario y continuo que le corresponde al grupo de empleados que participan

en la empresa y poder lograr con eficiencia los objetivos que la empresa se plantea.
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RECOMENDACIONES

Partiendo de las conclusiones establecidas, se hacen las siguientes

recomendaciones para solventar la problematica identificada:

.- Implementar canales de comunicacion para optimizar la efectividad en el
cumplimiento de tareas, se sugieren carteleras informativas, reuniones donde el
gerente sensibilice y facilite la discusién sobre la importancia y el logro de objetivos

de la empresa.

.- Afianzar la empatia, el respeto y el tipo de liderazgo que se ejerce en la empresa

como elemento clave para que el clima organizacional impulse el trabajo en equipo.

-. Involucrar en la toma de decisiones a todo el personal para generar una amplia
gama de alternativas que eleven los compromisos personales en beneficio de la

empresa.
.- Realizar actividades de integracion social; dia del trabajador, cumpleafieros del
mes, navidad, aniversario de la empresa y otros que faciliten afianzar lazos

profesionales y de amistad entre los integrantes de la empresa.

.- Crear estrategias para incentivar al personal a través de reconocimientos, tarjetas,

felicitaciones publicas, a fin de resaltar el buen desempefio profesional.

.- Fortalecer los vinculos de amistad, compafierismo como valores claves para

mantener un ambiente laboral armdnico y productivo.
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Noviembre 2018

UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ

Estimado ciudadano (a).

El presente instrumento tiene como finalidad recabar informacién que serviréa de
insumo para la investigacion titulada: DISENO DE ESTRATEGIAS GERENCIALES
EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA VENEMEDIC C.A.
UBICADA EN VALENCIA ESTADO CARABOBO.La informacion tiene caracter
estrictamente confidencial, representa un requisito Indispensable y obligatorio para la
realizacion del trabajo de grado para optar el titulo de Licenciado en Administracién
de Empresas.

INSTRUCCIONES GENERALES:

Se le realizara una encuesta tipo cuestionario que esta conformada por veinticuatro
(18) preguntas de respuestas cerradas de alternativa simple, en la cual debe seguir las
siguientes instrucciones:

.- Lea de forma detallada la definicién de los términos anexados en el cuestionario,
con el fin de una mejor compresion de las preguntas.

.- Lea cuidadosamente las proposiciones que se les presenta antes de responder.
.-Es conveniente que responda todos los items.

.- Cada item tiene una alternativa de respuesta marque con una equis (X) en solo una
de ella.

86



.-La informacion que usted proporcione se manejara en estricta confiabilidad, solo
Seré utilizado para el trabajo de grado y se mantendra en el anonimato.
Definicion de términos

1. Clima organizacional: Segun Elvall (1983) “Es un conglomerado de actitudes y
conductas que caracterizan la vida en la organizacién”.  Otra definicion, es el
ambiente laboral que se torna en una organizacion, y este lo crean las personas que
alli hacen vida laboral, dependiendo del tipo de liderazgo que ejerza el gerente,

ademas, influiria también en las relaciones interpersonales, y las emociones.

2. Motivacion intrinseca: La motivacion intrinseca en el trabajo viene dada por las
caracteristicas de la actividad laboral que se realiza. Busca satisfacer necesidades
superiores, derivadas de la actividad laboral en si misma y con control interno (lo
hago porque me sale del interior hacerlo y no porque me den recompensas 0 premios

si lo hago).

3. Motivacion extrinseca: La motivacion extrinseca se da cuando se trata de
despertar el interés motivacional de la persona mediante recompensas externas, como
por ejemplo dinero, ascensos, etc. La motivacion extrinseca en el trabajo es
determinada por la recompensa e incentivos que se derivan de la accion o conducta y

ademas por recompensas externas a la actividad laboral.
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CUESTIONARIO

N° Alternativa
Items Sl NO
1 ¢Conoce usted lo que es un plan de estrategias gerenciales?
2 ¢Considera usted que el gerente de la empresa implementa acciones
motivacionales para mejorar el clima organizacional entre su personal?
3 ¢Cree usted necesario que un plan de estrategias gerenciales deba contener
acciones motivacionales para mejorar el clima organizacional?
4 ¢Ejecuta la empresa acciones comunicacionales para mejorar el clima
Organizacional?
5 ¢ Considera usted necesario que en un plan de estrategias gerenciales se
estimule la motivacion intrinseca del individuo?
6 ¢ Considera usted necesario que en un plan de estrategias gerenciales se
estimule la motivacion extrinseca del individuo?
7 ¢Cree usted que el gerente de la empresa cumple con la planificacion,
organizacion, direccion y control de su empresa?
8 Esta usted de acuerdo en que un plan de estrategias gerenciales pueda
abordar la planificacion, organizacion, direccién y control de la
empresa?
9 ¢Cree usted que la empresa cuenta con el recurso financiero que le permita
organizar talleres de crecimiento personal y motivacional por lapso?
10 ¢ Cree usted necesario considerar la infraestructura para desarrollar el
plan de estrategias gerenciales?
11 ¢ Considera usted necesario que el gerente de la empresa fortalezca las
relaciones interpersonales por medio de la comunicacion?
12 ¢ Tiene usted buena comunicacion con todo el personal de la institucion?
13 ¢ Considera usted que existe el trabajo en equipo dentro de la empresa?
14 ¢Considera usted que el trabajo en equipo ayuda a mejorar el clima
organizacional?
¢Cree necesario que el gerente muestre empatia con todo el personal para
15 mejorar el clima organizacional?
16 ¢Actualmente se siente a gusto laborando en la empresa?
17 ¢Reconoce el gerente cuando haces bien tus labores?
18 ¢ Siente usted que cuenta con el apoyo del gerente en cualquier momento

que lo amerite?
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Tabla de Especificaciones para la Validez de Contenido de Instrumento

Tablanro. 1
Objetivos especificos
Variables Dimension | Indicadores items

1.- Diagnosticar la Motivacionales | 1-2-3
necesidad del plan de
estrategl.as gerenc.lales Acciones 4
para mejorar el clima Comunicacionales
organizacional del Plan de estrategias
personal de la empresa gerenciales: Son todas las
Venemedic c.a. acciones que el gerente Motivacion | Intrinseca y 5-6

realiza para el beneficio Extrinseca
2.-Precisar las estrategias | organizacional, con el fin
que utiliza el gerente de la | de mejorar la motivacion y
empresa para mejorar el el clima en la misma,
clima organizacional de su | como la integracion y Planificacion,
personal participacion de los Rol organizacion, 7-8

miembros que la gerencial direccion y

conforman, asi cumple sus

; control

roles gerenciales
3.- Determinar la Clima organizacional: Es Aspecto
factibilidad del plan de el ambiente laboral que se econémico 9
estrategias gerenciales torna en una organizacion,
para mejorar el clima y este lo crean las personas
organizacional del que alli hacen vida laboral,
personal de cada dependiendo del tipo de Ambiente
departamento liderazgo que ejerza el laboral Infraestructura

10

gerente, ademas, influiria
también en las relaciones
interpersonales, y las
emociones

Fuente Yacoub (2018)
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1.- Diagnosticar la
necesidad de plan de
estrategias gerenciales
para mejorar el clima
organizacional del
personal de la empresa
Venemedic c.a.

2.-Precisar las estrategias
que utiliza el gerente de la
empresa para mejorar el
clima organizacional de su
personal.

Comunicacion 11
Relaciones
interpersonales | Comparierismo 12-13
Trabajo en equipo 14
Empatia 15-16
Emociones Estado de animo 17-18

Fuente: Yacoub (2018)
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