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RESUMEN INFORMATIVO

Esta investigacion surgié debido a la existencia de debilidades en el clima
organizacional que influyen negativamente en el rendimiento laboral de los
colaboradores. El objetivo general fue Proponer Estrategias para optimizar
el Clima Organizacional en la empresa Alimentos Saper S, C.A. Ubicada en
el Municipio Valencia, Estado Carabobo, para lo cual fue necesario disefiar
estrategias de Clima Organizacional que permitan optimizar el desempefio
laboral dentro de la empresa. Tedricamente, se orientd en los conceptos de
clima organizacional, factores del clima organizacional, rendimiento laboral
y evaluacion del desempefio. Metodoldgicamente, utilizé la modalidad de
investigacién de campo, de tipo descriptiva, con base documental. La
poblacidn fue censal y estara integrada por las personas que laboran en la
empresa, quedando conformada por treinta (30) participantes. La técnica de
recoleccion de la informacion se realiz6 por medio de encuesta y el
instrumento el cuestionario, este Ultimo estd compuesto por preguntas
cerradas tipo Likert. Las técnicas de andlisis de datos seran la cuantitativa
y la cualitativa. Concluye los empleados objeto de investigacion estan
parcialmente motivados ya que a pesar de que cuentan con tecnologia,
organizacion y disponen de las herramientas necesaria para el trabajo en
equipo, la remuneracion que perciben no es suficiente para cubrir sus
expectativas, lo cual hace del aspecto econdémico un factor generador de
insatisfaccion. Se recomienda aplicar el modelo salarial de las 3R
(remuneracion, recompensa y reconocimiento).

Descriptores: Clima Organizacional, Factores del Clima Organizacional y

Rendimiento Laboral.



INTRODUCCION

Hoy dia, los procesos de cambios y las nuevas tecnologias determinan
el desarrollo de mas habilidades, destrezas y conocimientos, haciendo que
las organizaciones se vean en la necesidad de implementar cambios en su
estrategia laboral, a partir de los cuales, se sienten las bases para afrontar
los retos que se presentan, sobre todo, en el contexto venezolano, en donde
existen alteraciones de indole econdmico, politico, social y cultural, que
impactan los procesos organizacionales y gerenciales. Dentro de este
contexto, el clima organizacional ocupa un lugar preferente, ya que de la
percepcidn positiva o negativa que tenga un empleado del entorno depende
su compromiso, sentido de pertenencia, el cumplimiento de las actividades
requeridas, la motivacién la comunicacién y, en definitiva, su desempefio
laboral.

Es por esta razén que las empresas que presentan sintomas tales como
ineficiencia, desmotivacion e improductividad, tal y como ocurre
actualmente con Alimentos Super S, requieren de hacer estudios de su
atmosfera laboral, con el fin de detectar los aspectos que deben ser
mejorados para potencializar el rendimiento de sus integrantes. Por esta
razon se propone como tema de trabajo de grado, el crear estrategias para
mejorar el clima organizacional en la empresa, partiendo de un completo
analisis y diagnostico de la situacion actual. Por ello, se desarrollé este
estudio a través de la estructura capitular que se detalla a continuacion:

CAPITULO I titulada “EIl Problema”, contentiva del planteamiento del
problema, los objetivos de la investigacion y la justificacién. Seguidamente,

CAPITULO I, denominada “Marco Te6rico”, se encuentran los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y legales, ademas de la
definicion de términos basicos, lo cual fundamentdé el contenido de este
trabajo de grado.

CAPITULO 1l que lleva por nombre “Marco Metodoldgico”, la cual

expone el tipo y disefio de la investigacion. Posteriormente,



El CAPITULO IV Andlisis e Interpretacion de los Resultados”, en
donde se presentan los resultados obtenidos a través de la aplicacion del
instrumento de recoleccién de datos y las conclusiones generales del
analisis.

EL CAPITULO V denominada La Propuesta, Objetivos, Justificacion
y Factibilidad de la propuesta; ademas, de las Recomendaciones se
presentan las impresiones finales de los investigadores, las sugerencias
dirigidas a las instancias que se consideraron pertinentes.

Para finalizar, se muestra la “Bibliografia” que presenta en orden
alfabético cada uno de los textos consultados en el desarrollo de este

Trabajo de Grado y los “Anexos”.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el &mbito mundial, es decir, en América, Asia, Europa, Africa y
Oceania, la globalizacion ha generado un proceso de cambio en los espacios
culturales, Econdmicos, Politicos, Tecnologicos, de Comunicacion e
Informacion del entorno en el cual se desenvuelven los distintos Estados,
Gobiernos, Comunidades, Entidades Empresariales y hasta las personas que
forman parte de la sociedad.

En efecto, los cambios promovidos por la globalizacion en el entorno
empresarial, han hecho del talento humano el principal recurso de las
compafiias y, por esta razon, el clima organizacional que segun
Pricewaterhouse Coopers, S.C. (2012:2) comprende: “el conjunto de
propiedades medibles de un ambiente laboral, percibidas por quienes
trabajan en él y que pueden impactar significativamente en los resultados”;
ha tomado una importancia trascendental debido a que puede hacer la
diferencia entre una empresa con excelentes perspectivas de desempefio y
una institucion deficitaria

Es por ello, que las empresas para hacer frente al fendmeno
globalizador, han tenido que transformar sus métodos y procedimientos
tradicionales con el objeto, no s6lo de poder dar respuesta a sus desafios de
supervivencia, sino también, porque el cambio se ha convertido en un
requisito indispensable para adaptarse. Por lo tanto, factores tales como la
comunicacion, la falta de reconocimiento, baja motivacion, deficientes
relaciones, los cuales en conjunto forman parte del clima organizacional,
tienden a generar dificultades en la gestién que es desarrollada por las
empresas latinoamericanas. De esta realidad, no escapa Venezuela ya que
segun Ratty (2012:3):

Las empresas venezolanas en el presente adolecen, en
su gran mayoria, de un buen clima organizacional y



ello ha conllevado a problemas en la productividad y
en la satisfaccion de los trabajadores, demandando
que se tomen las acciones correspondientes para
garantizar un buen comportamiento organizacional.

Siendo las cosas asi, resulta claro que entre los problemas presentados
por las empresas venezolanas se encuentran aspectos que interfieren
negativamente en el clima organizacional, lo cual limita la posibilidad en
desempenfiarse en un ambiente laboral capaz de promover la motivacion, y
la buena comunicacion entre los compafieros de trabajo. Del contexto
expuesto no escapa Alimentos Super S, C.A, La empresa carece de
instrumentos para la medicion del clima organizacional, consideran que
aporta resultados incompletos para la supervision, sin conocer que las
Relaciones Interpersonales puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion, provocando una alta rotacion del personal,
desmotivacién por falta de incentivos o reconocimientos, insatisfaccion
laboral, conflictos entre compafieros de trabajos, inequidad de trabajo,

incumplimiento en los objetivos.

Por otra parte, en conversaciones informales que se establecieron entre
la investigadora y el personal de Alimento Suaper S, C.A , se encontré que
estas personas trabajan en un ambiente poco propicio ya que los lideres no
valoran los esfuerzos que son realizados por los colaboradores, quienes
muestran despreocupacidn por cooperar con sus compafieros de trabajo, no
comparten sus valores individuales con los organizacionales, muestran
desmotivacidn, entre otros aspectos que llevan a los empleados a trabajar
solo por el salario, dejar de aprovechar las oportunidades de desarrollo que

brinda la institucidn, generan estrés y afectan el rendimiento laboral.

Por ello se considera urgente y necesario disefiar estrategias que le
permitan a ALIMENTOS SUPER S, C.A., mejorar su clima organizacional
partiendo de un completo analisis y un diagndstico en tiempo real de la
situacion actual que permita establecer las causas del mal ambiente de



trabajo. Es asi que a través del disefio, se busca acabar con los problemas de

fondo respecto al clima de trabajo de los empleados.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
¢De qué manera se podria mejorar el Clima Organizacional en la Empresa
Alimentos Super S, C.A. Ubicada en el Municipio Valencia Estado

Carabobo?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Objetivo General
Proponer Estrategias para optimizar el Clima Organizacional en la
empresa Alimentos Suaper S, C.A. Ubicada en el Municipio Valencia,
Estado Carabobo
1.2.2. Objetivos Especificos
Diagnosticar los factores que determinan actualmente el clima
organizacional de los empleados del &rea Administrativa de la empresa.
Identificar que canales de comunicacién son utilizados en la organizacion,
para que propicie un ambiente adecuado en la manera de realizar
eficientemente las actividades.
Disefar Estrategias de Clima organizacional que permitan optimizar el

desempefio laboral dentro de la empresa.

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La motivacion que llevd al desarrollo de esta investigacion recae en
las dltimas evaluaciones efectuadas con respecto al rendimiento laboral de
los empleados del area administrativa el cual tiene a su cargo (30) treinta
empleados los cuales no lograron el cumplimiento de los objetivos
propuestos de la manera mas eficaz y eficiente. De alli, la importancia que

tuvo la realizacién de este estudio, el cual midid los factores del clima



organizacional que influyen en el rendimiento laboral del personal de
Alimentos Super S., ya que su culminacion no solo beneficiara a la
institucidn, sino también, a sus trabajadores quienes podran contar con un
material escrito en donde se especifican los factores que, de ser
modificados, propiciarian una mejor forma de cumplir con las metas fijadas,
de mejorar e incrementar la estabilidad y el beneficio individual en el area
laboral.

De igual forma, este estudio es pertinente porque se puede establecer
como un aporte para la sociedad, ya que el clima organizacional condiciona
el comportamiento de las personas profesionales y no profesionales que
trabajan unidas por un bien comun”. Por lo tanto, las dificultades en el
clima laboral generan malestar tanto en los clientes como en los
trabajadores quienes podrian trasladar su situacion de inconformidad hacia
otros espacios de la vida cotidiana tales como la familia, las amistades e
incluso las personas con las que conviven en su entorno habitual.

Desde el punto de vista académico, la ejecucion de la presente
investigacion es relevante debido a que se constituird en un antecedente
para futuras investigaciones de campo o propuestas que estén relacionadas
con el clima organizacional y el rendimiento laboral en las empresas.

Para las investigadoras, el desarrollo, elaboracién y culminacion del
presente estudio fue significativo, debido a que le proporciond la
posibilidad de poner en préctica los conocimientos que obtuvo a través de
los estudios realizados en la Universidad José Antonio Péez,

especificamente, en la Escuela de Relaciones Industriales.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se revisaron diferentes fuentes académicas y trabajo de grados
relacionados, que preceden a la explicacion del clima organizacional, es
decir, son los trabajos de investigacion realizados con anterioridad y

relacionados con el objeto de estudio de investigacion que se esta haciendo.

Segun Hurtado 2012, los antecedentes de la
investigacion: Se refiere a los estudios previos y tesis
de grado relacionadas con el problema planteado,
investigaciones realizadas anteriormente y que
guardan alguna vinculaciéon con el problema en
estudio. En este punto se deben sefialar, ademas del
autor y el afio en que se realizd el estudio, la
metodologia, las principales conclusiones y los
aportes que realizo al estudio actual (p. 63).

Por ello, a continuacién se presentan un conjunto de trabajos que han
sido realizados con anterioridad y que debido a la relacion que tienen con la
presente investigacion, fueron tomados en consideracién como antecedente
para conocer los avances que se han realizado con respecto a la temaética

que es tratada por este estudio:

Por lo tanto, Polacre, (2017), desarrollo una investigacion sobre el
“andlisis del clima organizacional desde la Percepcion gerentes-
empleados de la Alcaldia Bolivariana Rémulo Gallegos de Elorza,
Estado Apure de la Universidad Experimental Simon Rodriguez” el
enfoque de este estudio corresponde al paradigma cualitativo y el método
de la investigacion es de campo de tipo etnogréafica la cual permitid
observar el fendmeno de estudio en el medio ambiente donde se desarrolld

la investigacion. Esta investigacion aportd a la investigacién actual la



necesidad que tienen las organizaciones de enfatizar el concepto de clima
organizacional, para de esta forma incrementar la capacitacion, el
rendimiento laboral, el desempefio y consolidar el compromiso de los

colaboradores para con su trabajo y para con la empresa.

Asi mismo, lllas, (2017) desarrolla un “Plan De Accion Basado En
Estrategias Motivacionales Para ElI Desarrollo Del Clima
Organizacional Del Liceo Nacional Pedro Gual, Valencia Edo.
Carabobo” Este trabajo de investigacion tiene como propdsito proponer un
Plan de Accion Basado en Estrategias Motivacionales para el Desarrollo del
Clima Organizacional en el Liceo Nacional Pedro Gual, en el Municipio
Valencia Edo. Carabobo. Aporté a esta investigacion, la forma en que se
dividen, agrupan y coordinan las actividades dentro de las organizaciones,
la cual es denominada estructura, influye de manera directa en el clima

organizacional.

De igual forma, ocurre con la autonomia que poseen los trabajadores
en la ejecucidén de sus tareas, los reconocimientos, el respeto interpersonal,
el espiritu de equipo, entre otros factores que son capaces de producir
diferentes percepciones en los colaboradores e inciden de manera directa en

la moral laboral individual y en la atmosfera organizacional

Por otra parte, Hermes, Pérez, Ruiz (2016) hacen énfasis en “La
Motivacion Del Personal Que Labora En La Direccién General De
Asuntos Estudiantiles De Una Universidad Publica, En EI Ultimo
Trimestre Del Afio 2015 En Aras De Aportar Recomendaciones Que
Mejoren EI Clima Organizacional” La presente investigacion tiene como
proposito analizar la motivaciéon del personal que labora en la Direccion
General de Asuntos Estudiantiles de wuna Universidad Publica. Se
establecieron dos objetivos especificos para dar respuesta al objetivo

principal, para lo cual se realizé una investigacion de tipo descriptiva y de



campo. Para recaudar la informacion necesaria se utilizd el cuestionario,
basada en la escala tipo likert aplicado a los trabajadores. Aporto a esta
investigacién, la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las
actividades dentro de las organizaciones, la cual es denominada estructura,
influye de manera directa en el clima organizacional. De igual forma,
ocurre con la autonomia que poseen los trabajadores en la ejecucion de sus
tareas, los reconocimientos, el respeto interpersonal, el espiritu de equipo,
entre otros factores que son capaces de producir diferentes percepciones en
los colaboradores e inciden de manera directa en la moral laboral individual

y en la atmosfera organizacional

De igual forma, Valencia (2013) desarroll6 una investigacion titulada:
Medicion del Clima Organizacional en el Sector Manufacturero de
Pinturas de la Region Central, presentado ante la Universidad
Bicentenaria de Aragua, para optar al titulo de Magister en Gerencia
Mencion Administracion. Utilizo una metodologia cuantitativa, descriptiva
de tipo evaluativa. Concluye que el clima organizacional constituye uno de
los factores determinantes de los procesos organizativos, de gestion, cambio
e innovacion. De acuerdo a los resultados obtenidos a través de esta
investigacién, la dimension del clima organizacional necesita atencidn
inmediata por su porcentaje de insatisfaccion mas alto es la retribucidn.
Aport6 a la investigacion actual los factores que pueden influir
negativamente en el clima organizacional, lo que fue de gran ayuda para
identificar los elementos que permiten realizar mediciones referentes a la
atmosfera en la cual se desenvuelven los trabajadores a la hora de ejecutar
sus actividades cotidianas

Igualmente, Rodriguez (2013) elabor6 un estudio titulado: Evaluacion
del Clima Organizacional en las Empresas de Alimentos Balanceados
para Animales de la Region Centroccidental, presentado para optar al

titulo de Magister en Gerencia Empresarial ante la Universidad



Centroccidental Lisandro Alvarado, Barquisimeto. Metodoldgicamente, fue
una investigacion no experimental, descriptiva, con estudio de campo de
tipo evaluativo. La poblacion estuvo compuesta por las empresas
Refinadora de Maiz Venezolana (Remavenca), Colaca, C.A. y Vitalim,
C.A., El estudio de Rodriguez (2013) se consideré como antecedente porque
engloba la serie de elementos que estdn presenten en el clima
organizacional, los cuales tienen la posibilidad de incrementar la
productividad del recurso humano en términos de rendimiento, efectividad,
reduccién de costos, iniciativas de mejoras, buen desempefio, entre otros

aspectos que incrementan los niveles de motivacion de los empleados.

2.2 BASES TEORICAS

Una vez planteado el problema de investigacion y determinada la
viabilidad del mismo, se sustentard tedricamente el estudio a través de la
elaboracion del marco teorico, el cual ayudara a prevenir errores que se han
cometido con otros estudios respecto a clima organizacional, orientara
acerca de como se realizarqd este estudio teniendo en cuenta diversos
antecedentes, tipo de informacion y disefios de estudio y conducira a
establecer hipotesis o afirmaciones que se tendran que someter a prueba

para interpretar los resultados de esta investigacion.

Por lo tanto, a través de las bases tedricas se podra obtener el marco
conceptual que permitira sustentar la explicacion del clima organizacional
como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados
del area Administracion de la empresa Alimentos Super S, C.A, dentro de
un conjunto de conocimientos, que ademas de orientar la busqueda,
ofrecieron una conceptualizacion adecuada de los términos que se utilizaron

en el desarrollo de la investigacion, entre los cuales destacan:



2.1.1. Clima Organizacional

Para que una organizacion alcance la excelencia, asi como los
resultados esperados, es fundamental construir un contexto que potencie el
desempefio de los colaboradores, en concordancia con los valores
empresariales. Desde esa perspectiva, la gestion del clima organizacional se

convierte en un factor critico, ya que segun Eslava 2014.

El clima organizacional se refiere al conjunto de
propiedades medibles de un ambiente de trabajo,
segun son percibidas por quienes trabajan en él. Por
ello, para las empresas resulta importante medir y
conocer el clima organizacional, ya que este puede
impactar significativamente los resultados ademas de
hacer la diferencia entre una empresa de buen
desempefio y otra de pobres resultados. (p.1).

De esta forma, destaca que el clima organizacional puede afectar el
logro de los resultados obtenidos por los empleados ALIMENTOS SUPER
S. C.A, convirtiéndolos en excelentes o deficientes. Ademaés, el mencionado
clima puede ser modificado por los miembros de la organizacion ya que de

acuerdo con Gonzalez 2013

Existen estudios en donde se ha confirmado que los
factores externos a la organizacion pueden ocasionar
afectaciones del clima en el orden del treinta (30) por
ciento, a su vez, la influencia de los jefes directos
afecta el clima en un setenta (70) por ciento. (p.198).

Todo lo antes expuesto, evidencia que el clima organizacional es una
de las partes mas importantes de una empresa y algo que pueden corregir
los directivos, quienes estdn en el deber de mantener contentos a los
colaboradores para que se sientan motivados y puedan desempefiar sus
labores satisfactoriamente. De alli, la importancia de realizar mediciones
del clima organizacional, para lo cual pueden utilizarse encuestas aplicadas

a los trabajadores en el area de Administracion de Alimentos Super S, C.A.



2.1.2. Factores del Clima Organizacional

Son diversos los factores que pueden determinar el clima
organizacional, es decir, el ambiente en el cual las personas reflejan las
percepciones del contexto en donde laboran e interactuaran con los distintos
miembros de la empresa. Sin embargo, no existe un consenso generalmente
aceptado sobre los factores que deben ser considerados en la medicion y
explicacion del mencionado clima y segin Ucros 2011 dichos factores
pueden clasificarse en  “psicoldgicos individuales, grupales vy

organizacionales”.

En este sentido, se destaca que entre las percepciones y respuestas que
abarca el clima organizacional existe en la empresa una variedad de factores
que al clasificarse como psicologicos individuales, se vinculan segun el

mismo autor de la cita anterior a:

Los tres (03) procesos que el individuo tiene en la
organizacion: a) La necesidad que aquél siente de
establecer interaccién social, para ello busca y
selecciona a otros; b) necesidad de establecer
sentimientos de afinidad hacia la organizacion; y c)
construccion de un sentimiento positivo o negativo al
sentir pertenencia a la organizacién. Se observa
también que el aspecto psicoldgico abarca el sentir y
la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas de cada organizacion y ante
determinadas situaciones, segun sus construcciones
personales de significados, entre los cuales se
encuentran la autonomia individual, grado de
satisfaccion, motivacion, sentido de pertenencia,
compromiso y lealtad con los objetivos,
responsabilidad en el desempefio y disposicion al
cambio, entre otros (p. 93).

Ahora bien, entre los factores grupales se encuentran todos aquellos
elementos que llevan al individuo a obtener una percepcion colectiva y

compartida por los integrantes del grupo, destacandose segun Ucros 2011



Los aspectos sociales de la tarea que pueden
convertirse en una fuente de satisfaccion permanente
generando crecimiento personal, tolerancia,
cooperacion y a respetar las diferencias. Ademas, los
factores grupales son fundamentales para crear un
clima de paz, que en consecuencia reduce la
agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de los
conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales
benefician a las organizaciones y a sus miembros para
alcanzar mejores resultados para la sociedad. Entre
estos factores destacan: el espiritu de cooperacion;
confianza en el jefe; relaciones interpersonales,
desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y valores
colectivos. (p. 94).

De esta forma, se observa que existen factores grupales del clima
organizacion que influencian a las personas y que pueden mejorar o

empeorar las relaciones que se desarrollan dentro de la empresa.

En lo que respecta a la recompensa como factor del clima
organizacional, cabe destacar que resulta fundamental para cada trabajador
la recepcion de una contraprestacion monetaria similar al esfuerzo y

dedicacidn que ha impreso a la labor desempefiada. Segin Ucros (2011)

Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad
desarrollada, constituye el primer incentivo en una
relacion laboral. Es importante no olvidar que a pesar
de que el salario justo y los resultados del trabajo
logren el equilibrio esperado, los humanos “reclaman”
reconocimiento adicional. (p.96).

En este sentido, las recompensas constituyen un factor determinante a
la hora de solicitar rendimientos laborales superiores, ya que una persona al
realizar un trabajo con excelencia espera obtener una remuneracion acorde
con el esfuerzo que ha realizado, ademas del merecido reconocimiento por

la labor ejecutada.



2.1.3. Rendimiento Laboral

De manera general, el rendimiento laboral es concebido como el valor
total que la empresa espera con respecto a la labor que un trabajador lleva a
cabo en un periodo de tiempo determinado. Dicho valor, puede ser positivo
0 negativo, evidenciando un buen o mal rendimiento para la consecucion de

la eficacia organizacional. Segun Diaz (2010):

El rendimiento laboral estd asociado al vinculo
existente entre los medios que se utilizan para obtener
algo y el resultado que se logra finalmente. De este
modo, puede relacionarse el rendimiento con el
beneficio o con el provecho laboral, por su parte, es lo
que esta vinculado con el trabajo (la actividad que
implica un esfuerzo fisico y/o mental y que se
desarrolla a cambio de wuna contraprestacion
econdémica) (p. 93).

Por lo tanto, el rendimiento puede ser visto en términos de resultados
en donde la eficacia de un individuo se refiere a la evaluacién del producto
de su trabajo. No obstante, también puede ser observado como un conjunto
de conductas desarrolladas por los colaboradores dentro del entorno laboral,
en lugar de limitarse solamente al resultado que ha sido alcanzado en el

desempefio de la labor.

2.1 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Actitud: son un tipo de diferencias individuales que afectan el
comportamiento de los individuos. Se puede definir como las tendencias
relativamente durables de emociones, creencias y comportamientos
orientados hacia las personas, agrupaciones, ideas, temas o elementos
determinados. Tanto la gente importante en la vida de la persona, como los

factores genéticos tienen influencias en las actitudes del individuo.



Ambiente: es todo lo que rodea la organizacién, el contexto dentro del cual
existe una organizacién o un sistema.

Autoridad: es el poder para imponer tareas y la responsabilidad de
obligarlas que las realicen. Significa el poder de tomar decisiones en una
especialidad, en cualquier nivel.

Comportamiento: Manera de comportarse una persona en una situacion
determinada o en general. Es un campo de estudio en el que se investiga el
impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro
de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la
mejora de la eficacia de tales organizaciones.

Conflictos: es un proceso que se inicia cuando una de las partes -individuo,
grupo u organizacién- atenta o intenta atentar contra alguno de sus
intereses.

Diagnostico: identificacion y explicacion de las variables directas e
indirectas inmersas en un problema, mas sus antecedentes, medicion y los
efectos que se producen en su medio ambiente.

Remuneraciones al Trabajo: es la percepcion monetaria y/o en especie
que recibio u obtuvo la poblacién ocupada por el desempefio de su trabajo.
Rendimiento Laboral: es la relacion existente entre lo producido y los
medios empleados, tales como mano de obra, materiales, energia, entre
otros.

Trabajo: realizacion de una actividad econdmica, ya sea de manera

independiente o subordinada.



CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO
3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se enmarcé en un disefio de investigacion no
experimental. Segun Herndndez, Fernandez y Baptista 2010 “la
investigacién no experimental se define como: “estudios que se realizan sin
la manipulacidn deliberada de variables y en los que s6lo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p. 149) .Por lo
tanto, las investigadoras utilizaron la investigacion no experimental debido
a que no manipul6 las variables y observd las relaciones desprendidas de
éstas tal y como se suceden en su entorno habitual. Igualmente, éste estudio
recurrio a la modalidad de investigacion de campo, de tipo descriptivo con

sustento en bases documentales.

En este sentido, el estudio se apoy6 en la modalidad de investigacion

de campo, conceptualizada por la UPEL 2011 como:

El andlisis sistematico de problemas de la realidad,
con el propdsito bien sea de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, o
predecir su ocurrencia, haciendo uso de metodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o
enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo.

(p. 27).

Por ello, las investigadoras se vieron en la necesidad de visitar las
instalaciones Alimentos Super S, C.A., con la finalidad de relacionarse
directamente con las personas, actividades, operaciones y tareas que son
realizadas en el &rea administrativa. Asimismo, se utilizO un nivel
descriptivo porque para su elaboracion fue necesario realizar explicaciones
referentes a las caracteristicas del fendmeno estudiado. Segun Hurtado

2012, la investigacion descriptiva:



Consiste en la caracterizacion de un hecho para
establecer su estructura. Tiene como objetivo conocer
las situaciones, costumbres y actitudes predominantes
mediante la descripcidn exacta de las actividades,
objetivos, procesos y personas. Interpreta la realidad
de los hechos, es decir, opiniones, puntos de vista
que se sostienen, procesos, efectos o tendencias a
desarrollar. (p. 83)

De esta manera, las investigadoras se abocaron a describir el
fenomeno estudiado a fin de relatar los hallazgos encontrados y recolectar
la informacion en el area Administrativa. A la par, se obtuvieron datos de
fuentes impresas o escritas, es decir, de bases documentales, la cuales segun
Palella y Martins 2010 se apoyan en una revision documental y se definen
como:

Aquella que se concreta exclusivamente en la
recopilacion de informacion en diversas fuentes:
indaga sobre un tema en documentos, escritos u
orales. Se esta en presencia de una investigacion
documental cuando la fuente principal de informacién
estd integrada por documentos que representan los
hechos en si mismos 0 como documentos que brindan
informacion sobre otros hechos. (p. 90)

Por ello, las investigadoras utilizaron documentos impresos, es decir,
cualquier soporte que generd informacion, para ampliar sus conocimientos

con respecto al clima organizacional.

3.2 Método de Investigacion

La manera o el camino que se sigue para lograr un fin se le denomina
método y en el campo investigacion, este orienta la forma y la naturaleza de
la informacion que se recogio para responder al problema tratado. Cabe
destacar que existen diferentes métodos que incluyen el conjunto de

procedimientos que se siguen para hallar la verdad.



Ahora bien, en el &mbito cuantitativo, que es el comunmente empleado
en las ciencias economicas y sociales, Sarduy (2011) refiriéndose al metodo

cuantitativo expresa:

Son estudios que exponen solo clasificaciones de
datos y descripciones de la realidad social. El
producto de una investigacion de corte cuantitativo
serd un informe en el que se muestre una serie de
datos clasificados, sin ningun tipo de informacion
adicional que le dé una explicacion, mas alla de la que
en si mismos conllevan. La investigacion cuantitativa
se dedica a recoger, procesar y analizar datos
cuantitativos o numéricos sobre variables previamente
determinadas y estudia la asociacion o relacion entre
las variables que han sido cuantificadas, lo que ayuda
aln mas en la interpretacion de los resultados (p. 41)

Es por lo antes expuesto que esta explicacion utilizé el método
cuantitativo, ya que este guio légicamente los procedimientos a seguir,
proporcion6 una secuencia ordenada de las acciones que se realizaron para
el logro de los objetivos especificos perseguidos por la investigacion y
permitié recoger, procesar y analizar los datos de las variables inmersas en

el este estudio.

Asimismo, esta investigacion recurrié al método inductivo, porque
este es un procedimiento que manipula el estudio cualitativo para
vislumbrar un fendmeno en su ambiente usual. Segun Palella y Martins
(2010):

El método inductivo se vincula con aquellos
procedimientos que van de lo simple a lo compuesto,
es decir, de las partes al todo. Se caracterizan porque
incluyen una sintesis. Consisten en la recopilacién de
varios datos y la observacion de suficientes hechos
referidos a un problema en particular para describir
sus analogias y diferencias (p. 80)

De esta manera, la investigadora se dedic6 a observar los eventos
ordinarios y las actividades cotidianas de las agencias estudiadas, ademés se



interrelacion6 con las personas que laboran en el area de caja para conocer
sus experiencias, expectativas, deseos, entre otros, con el fin de comprender
la problematica que tienen en torno al clima organizacional y el rendimiento
laboral; sin alterar, imponer o introducir un punto de vista externo, sino tal

y como son percibidos los hechos en la realidad.



3.3FASES METODOLOGICAS

3.3.1. Fase | Diagnostico de los factores que determinan actualmente
el clima organizacional de los empleados del area Administrativa

de la empresa.

En esta fase, las autoras se dedicaron a visitar las instalaciones de
Alimentos Saper S, C.A., con miras a obtener los conocimientos que fueron
requeridos para establecer los sintomas, causas y consecuencias del clima
organizacional existente en las mencionadas agencias y como este influye
en el rendimiento laboral de los colaboradores.

3.3.2. Poblacién

Constituye el conjunto de unidades de las cuales se desea obtener
informacion. Segun Tamayo y Tamayo (2010:111), la poblacion se
conceptualiza como "la totalidad del fendmeno a estudiar, grupo de
entidades, personas o elementos cuya situacion se esta investigando”. Por lo
tanto, para el logro de esta investigacién, se tomé como poblacién a las

personas que laboran en el area administrativa.

CUADRO 1
POBLACION OBJETO DE ESTUDIO
Alimentos Stper S Personal
Sub
Gerente Trabajadores total
Gerentes
Area
. . 1 2 27 30
Administrativa

Fuente: elaboracién Propia (las autoras) basada en la empresa
Alimentos Super S. C.A

El cuadro anterior, muestra que el personal de la empresa estudiada en
total conforma un namero de treinta (30) sujetos en el area administrativa,
que cuentan con caracteristicas laborales similares suficientes para
proporcionar la informacion requerida para explicar el clima
organizacional. Asimismo, se consider6 a esta poblacién de tipo censal ya
que segun Sarduy 2011:



La poblacion censal se utiliza en poblaciones
pequefias porque es aquella en donde la muestra es
igual a toda la poblacion, este tipo de método permite
saber las opiniones de todos los integrantes de la
poblacién y se usa mayormente cuando se cuenta con
una base de datos de facil acceso, sin embargo,
cuando las poblaciones son muy grandes los costos al
utilizar este método puede ser muy altos. (p. 15)

De esta manera, la poblacion se consider6 censal debido a que las
investigadoras tienen facil acceso a la misma y a que su tamafio es

reducido.

2.3.3. Técnicas

Con el objeto de recolectar los datos requeridos por la explicacién del
clima organizacional, se utilizaron técnicas de recoleccion de datos, las
cuales son definidas por Palella y Martins (2010:115), como "las distintas
formas y maneras de obtener la informacion”. Es por ello que las
investigadoras utilizaron como técnica esta investigacion a la encuesta.
Siguiendo con el orden de ideas, la encuesta segun Palella y Martins
(2010:123) consiste en: “obtener datos de varias personas cuyas opiniones
interesan al investigador mediante el uso de un listado de preguntas escritas
que se entregan a los sujetos quienes, en forma anénima, las responden por
escrito” .Por lo tanto, la encuesta sera aplicada a un (01) gerente, dos (02)
subgerentes, veintisiete (27) trabajadores que fueron consideradas como

muestra con el objeto de estudio sobre el clima organizacional.

3.4.1. Instrumentos

Los instrumentos, segin Arias (2012:94) "son los medios materiales
que se emplean para recoger y almacenar la informacion". Es por ello que,
el instrumento que se aplicd para recolectar la informacion mediante la
técnica encuesta fue el cuestionario, definido por Palella y Martins (2010;
93) como: Un instrumento de investigacion que forma parte de la técnica de



la encuesta. Es facil de usar, popular y con resultados directos. Las
preguntas han de estar formuladas de manera clara y concisa; pueden ser
cerradas, abiertas o semi abiertas. Por ello, las investigadoras utilizaran el
cuestionario para realizar las preguntas que consideran validas para el
correcto encuadre del estudio. Es por ello que se realizaran preguntas
cerradas, con el fin de facilitar la recoleccion de datos necesarios para el
desarrollo de la investigacion, cuyas alternativas de respuesta se realizaran
bajo el escalamiento tipo Likert, es decir, el cuestionario respondera a una
escala de actitudes y estara compuesto por cinco (05) alternativas de
respuesta que fueron las siguientes: Totalmente de Acuerdo (TDA), De
Acuerdo (DA), Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo (NDANED), En
Desacuerdo (ED) y Totalmente en Desacuerdo (TED).

4.1.1. FASE Il Identificacion de que canales de comunicacién son
utilizados en la organizacién, para que propicie un ambiente

adecuado en la manera de realizar eficientemente las actividades.

Para el desarrollo de esta fase, Teniendo en cuenta que el objetivo y
disefio de la encuesta es el de conocer la percepcién que tienen los
empleados de Alimentos Super S. C.A., la cual sera necesario que las
investigadoras entraran en contacto directo con los integrantes de la
muestra, a fin de determinar los niveles de rendimiento laborar que
caracterizan a los empleados, se analizaran dos (2) variables que se
considera que permitirdn hacer un mejor andlisis de los resultados y

tomarlas como base para el disefio de las estrategias de mejora.

4.1.2. FASE I1l Disefio de Estrategias de Clima organizacional que

permitan optimizar el desempefio laboral dentro de la empresa.

Una vez cubiertas las fases anteriores, las autoras se dedicaran a
establecer comparaciones entre los factores que predominan en el clima
organizacional de Alimentos Super S, C.A y el rendimiento laboral que



muestran empleados que prestan sus servicios para esta organizacion. Luego
del analisis de cada una de las variables como insumo para la elaboracion
de estrategias que mejoren el clima organizacional en la empresa, se elabora
una categorizacion con el fin de revisar cuales generan alertas y cuales se
pueden optimizar para estructurar un plan efectivo dentro de la empresa en
un mediano plazo. Los rangos establecidos para determinar lo anterior se
basaran en la revision de tendencias positivas dentro del grupo de
respuestas, para las cuales se consideraron fortalezas aquellas cuya
tendencia positiva sea mayor o igual al 80%, oportunidad es de mejora
aquellas cuya tendencia positiva se encuentra en el intervalo del 60% a80%,
y las debilidades como la tendencia positiva igual o inferior a un 60%



CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En esta seccion se presentan los resultados de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos que fue utilizado en esta investigacion,
con el objeto de obtener la informacion requerida para explicar el clima
organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de
los trabajadores que laboran en la empresa ALIMENTOS SUPER, C.A,
Ubicada en el Municipio Valencia, Estado Carabobo y cumplir los objetivos
perseguidos por la misma. De acuerdo a lo explicado en la Seccion 111
(poblacion y muestra), se tomd una muestra de treinta (30) sujetos; con el
objeto de aplicarles el instrumento de recoleccion de datos denominado
“Cuestionario”.

Siguiendo el orden de ideas, los resultados obtenidos, se agruparon

segun el criterio de Palella y Martins (2010), quienes expresan:

Una vez recogidos los valores que toman las variables
del estudio, se procede a su analisis estadistico, el
cual permite hacer suposiciones e interpretaciones
sobre la naturaleza y significacién de aquellos en
atencion a los distintos tipos de informacion que
puedan proporcionar. Se utiliza la estadistica
descriptiva cuando se presentan los datos en forma de
cuadros y gréficos (p. 174).

Es por lo antes expuesto que las investigadoras emplearon cuadros de
frecuencia y gréficos de pastel en donde sintetizd las respuestas obtenidas
en cada uno de los items que conformaron el cuestionario en atencion a los
objetivos perseguidos por la investigacion y en funcion de las variables, tal

como se presenta a continuacion:



4.3 FASE |

Diagnostico de los factores que determinan actualmente el clima
organizacional de los empleados del &rea Administrativa de la empresa.
item 1. En la empresa se busca que los empleados del area administrativa
realicen su trabajo en equipo.

TABLA 1
REALIZACION DE TRABAJO EN EQUIPO
FRECUENCIA PORCENTAIJE
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 22 73
De Acuerdo 3 7
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 1 3
En desacuerdo 2 7
Totalmente en Desacuerdo 3 10
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccidn de Datos (2019)
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ANALISIS: El 73% contestd totalmente de acuerdo, 10% totalmente
en desacuerdo, 7% en desacuerdo, 7% de acuerdo y 3% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, revelando que segun la mayor parte de los consultados el 80%
en la empresa busca que los empleados realicen su trabajo en equipo de esta
manera, la labor serd un claro indicador de la existencia de un buen clima
organizacional, desprende que la atmosfera laboral interna, media la
complacencia de la cual disfruta el trabajador para proporcionar a sus
comparieros un dptima convivencia, es decir, describe la relacion entre una
positiva percepcion en el lugar de trabajo.



item 2. Se siente satisfecho con el salario que percibe por la labor que

desempefia
) TABLA 2
SATISFACCION CON EL SALARIO PERCIBIDO
FRECUENCIA PORCENTAIJE
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 2 7
De Acuerdo 8 27
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 5 16
En desacuerdo 15 50
Totalmente en Desacuerdo 0 0
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2019)
GRAFICO 2 SALARIO PERCIBIDO POR LABOR DESEMPENADA
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ANALISIS: El grafico evidencia que el 50% contest6 en desacuerdo, 27%

de acuerdo, 16% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 7% totalmente de
acuerdo, indicando que la mitad de los consultados no se siente satisfecha
con el salario que percibe por la labor que desempefia. De esta forma
destaca un factor negativo del clima organizacional, ya que la insatisfaccion
con la remuneracion, indica segun la normativa que rige la materia, que los
empleados no perciben un pago suficiente para vivir con dignidad y cubrir
para si y sus familias las necesidades basicas materiales, sociales e
intelectuales.



item 3. Conoce la mision, vision y valores de Alimentos Stper S, C.A
TABLA 3

CONOCIMIENTO DE LA MISION, VISION Y VALORES

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 13 43
De Acuerdo 14 47
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 3 10
En desacuerdo 0 0
Totalmente en Desacuerdo 0 0
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2019)

GRAFICO 3 CONOCIMIENTO DE LA MISION, VISION Y VALORES
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ANALISIS: Un 47% respondi6 de acuerdo, el 43% totalmente de acuerdo
y el 10% ni de acuerdo ni en desacuerdo, demostrando que el 90% de los
consultados conocen la mision, vision y valores Alimentos Super S.C.A.
Por lo tanto, los trabajadores objeto de estudio conocen hacia donde deben
dirigir los esfuerzos para lograr que, en el futuro, se obtengan los distintos
propdésitos que se ha planteado la organizacion con el objeto de garantizar
su crecimiento y expansion en el tiempo



item 4. Tiene los conocimientos necesarios para realizar las tareas que se le
asignan en el area laboral

TABLA 4
CONOCIMIENTOS NECESARIOS PARA REALIZAR TAREAS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 9 30
De Acuerdo 15 50
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 1 3
En desacuerdo 3 10
Totalmente en Desacuerdo 2 7
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2019)
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ANALISIS: EI grafico indica que el 50% contestd de acuerdo, 30%
totalmente de acuerdo, 10% en desacuerdo, 7% totalmente en desacuerdo y
3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mostrando que el 80% de los
consultados tienen conocimientos necesarios para realizar las tareas que se
le asignan en el area laboral. Por lo tanto, estos trabajadores poseen un
conjunto de informacién almacenada mediante la experiencia y el
aprendizaje que contribuye con la facilidad de proporcionar al trabajo un
alto nivel de rendimiento laboral.



item 5. Recibe formacion continua para mantenerse actualizado en los

cambios demandados por las funciones que cumple en el area laboral

TABLA 5
FORMACION CONTINUA PARA MANTENER ACTUALIZACION EN EL
AREA LABORAL

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 11 36
De Acuerdo 14 47
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 5 17
Totalmente en Desacuerdo 0 0
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccidn de Datos (2019)

GRAFICO 5 FORMACION CONTINUA
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Fuente: Castillo, Natera (2019)

ANALISIS: Un 47% respondi6 de acuerdo, 36% totalmente de acuerdo y
17% en desacuerdo, revelando que el 83% de los consultados reciben
formacidén continua para mantenerse actualizados en los cambios
demandados por las funciones que cumplen en el area laboral. No obstante,
una porcion menos significativa de la muestra opina lo contrario. De esta
manera, se puede afirmar que los empleados consultados cuentan con la
formacidn necesaria para realizar sus labores de manera acorde con las
exigencias que puedan presentarse.



Item 6. Los recursos tecnoldgicos se encuentran actualizados.
TABLA 6
ACTUALIZACION DE LOS RECURSOS TECNOLOGICOS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 8 27
De Acuerdo 9 30
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 1 3
En desacuerdo 5 27
Totalmente en Desacuerdo 7 23
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccidn de Datos (2019)
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ANALISIS: El 30% respondié de acuerdo, 27% totalmente de acuerdo,
23% totalmente en desacuerdo, 17% en desacuerdo y 3% ni de acuerdo ni
en desacuerdo, revelando que un poco mas de la mitad de los consultados
57% consideran que los recursos tecnoldgicos se encuentran actualizados.
No obstante, una porcion menos significativa de la muestra opina lo
contrario. De esta forma, se evidencia que no todos los recursos
tecnoldgicos de los cuales disponen las oficinas estudiadas se encuentran
actualizados.



4.2 FASE |1 Identificacion de que canales de comunicacion son utilizados
en la organizacion, para que propicie un ambiente adecuado en la
manera de realizar eficientemente las actividades.

item 7. Los cambios incorporados al trabajo se comunican oportuna y
adecuadamente a todos los miembros de la organizacion

TABLA 7
COMUNICACION OPORTUNA DE LOS CAMBIOS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIJE
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 9 30
De Acuerdo 7 24
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 1 3
En desacuerdo 10 33
Totalmente en Desacuerdo 3 10
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2019)
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ANALISIS: El 33% respondi6 en desacuerdo, 30% totalmente de acuerdo,
24% de acuerdo, 10% totalmente en desacuerdo y 3% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mostrando que segun un poco mas de la mitad de los
consultados (54%), los cambios incorporados al trabajo se comunican
oportuna y adecuadamente a todos los miembros de la organizacion. No
obstante, la existencia de una porcion menos significativa de la muestra que
opina lo contrario evidencia la presencia de debilidades en cuanto a la
comunicacion que puede influir negativamente en el clima organizacional.



item 8. Aplica sus conocimientos con el fin conseguir los objetivos

perseguidos por la organizacion

TABLA 8
APLICACION DE CONOCIMIENTOS PARA CONSEGUIR OBJETIVOS
PERSEGUIDOS POR LA ORGANIZACION

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 4 13
De Acuerdo 14 47
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 4 13
En desacuerdo 8 27
Totalmente en Desacuerdo 0 0
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2019)

GRAFICO 8 APLICACION DE CONOCIMIENTOS PARA CONSEGUIR
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ANALISIS: El 47% contestd de acuerdo, el 27% en desacuerdo, el 13% ni
de acuerdo ni en desacuerdo y el otro 13% totalmente de acuerdo,
evidenciando que solo el 60% aplica sus conocimientos con el fin conseguir
los objetivos perseguidos por la organizacion. De esta forma, destaca un
aspecto desfavorable ya que la condicion ideal seria que todos los
colaboradores tengan la posibilidad de aportar sus conocimientos a la labor
que realizan para obtener altos niveles de productividad y colaborar con la
obtencion de maximos beneficios econdmicos para la organizacion.



item 9. Cuenta Ud. con la capacidad eficiente para ejecutar el trabajo

TABLA9
CAPACIDAD EFICIENTE PARA EJECUTAR EL TRABAJO

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 14 47
De Acuerdo 9 30
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 1 3
En desacuerdo 5 17
Totalmente en Desacuerdo 1 3
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccion de Datos (2019)
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ANALISIS: El 47% respondio totalmente de acuerdo, 30% de acuerdo,
17% en desacuerdo, 3 por ciento totalmente en desacuerdo y otro 3% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, mostrando que segun la mayor parte de los
consultados, los trabajadores cuentan con la capacidad eficiente para
ejecutar su trabajo, aunque existe una porcion menos significativa que opina
lo contrario. Cabe destacar que segun los autores citados en el marco
tedrico un colaborador con capacidad tiene una visién en conjunto, y buen
criterio para saber cudndo no merece la pena continuar con una operacion y
dedicar sus esfuerzos a otras. Por lo tanto, se esta en presencia de elementos
vinculados a un buen nivel de rendimiento laboral.



Item 10. En el area laboral esta dispuesto a trabajar bajo presion

TABLA 10
DISPOSICION PARA TRABAJAR BAJO PRESION

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIJE
ABSOLUTA (%)
Totalmente de Acuerdo 12 40
De Acuerdo 15 50
Ni de Acuerdo Ni en desacuerdo 3 10
En desacuerdo 0 0
Totalmente en Desacuerdo 0 0
Total 30 100%

Fuente: datos del Instrumento de Recoleccidn de Datos (2019)
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ANALISIS: EIl 50% contest6 de acuerdo, 40% totalmente de acuerdo y 10%
ni de acuerdo ni en desacuerdo, revelando que el 90% de los consultados,
estad dispuesto a trabajar bajo presién. Resultados evidenciadores de una
conducta positiva de los empleados para con la labor que realizan. Ademas,
indican que las personas consultadas estdn en consonancia con las
exigencias del cargo que desempeiian, ya que el movimiento personas aptas
para ejecutar sus actividades laborales en entornos altamente exigentes y en
situaciones de tension.



4.3 ANALISIS GENERAL DE LOS RESULTADOS

El diagnostico de los factores que determinan actualmente el clima
organizacional de los empleados del area de Administracion de la Empresa
Alimentos Super S, C.A ubicada en la Ciudad de Valencia, Estado
Carabobo (Fase 1) permitié conocer que en un 80% busca que los
empleados realicen su trabajo en equipo, 57% no se siente satisfecho con el
salario que percibe por la labor que desempefia, 90% realiza su trabajo en
forma eficaz y eficientemente, conocen la misién, vision y valores de
Alimentos Super S, C.A.

Asi mismo, 53% recibe capacitacion para realizar un buen desempefio
de sus funciones y asevera que la organizacién estan perfectamente
delimitadas las responsabilidades, Por otra parte, el 83% reciben formacion
continua para mantenerse actualizados en los cambios demandados por las
funciones que cumplen en el area laboral, dispone de las competencias
requeridas para hacer el trabajo con un estandar minimo aceptable y posee
las competencias necesarias para realizar la ejecucion excelente de su
trabajo.

No obstante, el 57% afirma que los recursos tecnoldgicos se
encuentran actualizados a pesar de que el 80% afirma que la tecnologia con
la cual cuenta Alimentos Super S, C.A, ayuda a realizar y simplificar el
trabajo.

Ahora bien, la determinacion del nivel de rendimiento de los
empleados que laboran en la Empresa Alimentos Saper, C.A, ubicada en la
ciudad de Valencia, Estado Carabobo (Fase 2), puso en evidencia que el
80% de los consultados tienen conocimientos necesarios para realizar las
tareas que se le asignan en el area laboral. Sin embargo, solo el 60% aplica
dichos conocimientos con el fin conseguir los objetivos perseguidos por la
organizacion.

De igual forma, el 77% cuentan con la capacidad suficiente para la
eficiente ejecucion de su trabajo, 90% esta dispuesto a trabajar bajo presion.
Por lo tanto, el analisis de los factores clave del clima organizacional que
interfieren en el rendimiento de los empleados que laboran en la Empresa
Alimentos Super S, ubicadas en la ciudad de Valencia, Estado Carabobo,
destaca que las decisiones impuestas por Gerentes que no consultan a la
totalidad de los empleados sobre las acciones y disposiciones del trabajo, la
cual toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones,
dirige, motiva y controla al subalterno. La decision y la gula se centralizan
en el lider. Puede considerar que solamente €l es competente y capaz de
tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son
incapaces de guiarse a si mismos o puede tener otras razones para asumir
una solida posicion de fuerza y control.



De esta forma, el liderazgo autocrdtico que impera en el &rea
Administrativa de la Empresa Alimentos Super S, C.A, puede llegar a ser
frustrante y estresante para los trabajadores quienes al tener que someterse a
la dominacion, exigencias, restricciones y exceso de controles, observan
que: no estan perfectamente delimitadas las responsabilidades y que se han
desvirtuado los valores individuales y organizacionales. Adicionalmente, el
hecho de que el lider solo se comunica con el grupo cuando se cometen
errores hace surgir la consideracion de que los cambios incorporados al
trabajo no se comunican oportuna y adecuadamente.

Lo antes expuesto, hace que el clima organizacional se encuentre
influenciado por miedos que interfieren en el rendimiento laboral, debido a
que incitan al ausentismo, disminuyen la motivacion, hacen mas dificil los
procesos e influye, negativamente, en los resultados.



CAPITULO V
LA PROPUESTA

Desde la perspectiva mas general, la globalizacion, la apertura
economica y la competitividad son fenomenos a los que se tienen que
enfrentar las organizaciones. En la medida en que la competitividad sea un
elemento fundamental en el éxito de toda organizacién, los gerentes o
lideres tendran que hacer mas esfuerzos por alcanzar altos niveles de

productividad y eficiencia.

Son muchas las dimensiones que abarca el clima organizacional en las
empresas, gran cantidad de ellas son obviadas en el momento de administrar
al personal, dejando de lado el considerar un factor importante en el clima,
como lo es la motivacidn , factor que siempre se pone de manifiesto por la
labor efectuada, en donde al individuo se le reconoce o se le muestra interés
por su trabajo, haciendo que este se sienta en capacidad de asumir cualquier
reto que se le coloque, pero de no existir este factor que permita
entusiasmar al empleado a realizar bien su labor, solo lograra en el
trabajador la ineficiencia al momento de realizar cualquier actividad que se

le asigne.

Ante una nueva etapa de desarrollo de la empresa como lo es
Alimentos Super S, C.A, se ha visto la necesidad de mejorar el Clima
Organizacional, buscar una interaccibn mas cercana entre el personal
administrativo y operativo de la misma, por lo que permite que se presente
una propuesta de diversas estrategias que beneficien el desarrollo de un
ambiente laboral armonico, logrando de esta manera un mayor compromiso

con la calidad y excelencia empresarial de la misma.



5.1 OBJETIVO GENERAL DE LA PROPUESTA

Promover el desarrollo eficiente para optimizar el clima
organizacional en los trabajadores que laboran en la empresa Alimentos
Super S, C.A.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Establecer incentivos para mejorar la motivacion de los
empleados.

2. reforzar los procesos y herramientas de comunicacion.

3. Promover politicas de Recursos Humanos dirigidas a fomentar las

relaciones interpersonales de los trabajadores.

5.3 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Conocer la cultura de wuna organizacion es relevante en el
comportamiento del personal que labora en la empresa, ya que ella es la
potencia de la eficacia, diferenciacion, innovacion y adaptacién. Partiendo
de esto se han evidenciados comportamientos que reflejan falta de
adaptacion al medio laboral por parte del personal de la empresa, lo que
claramente ha repercutido en el clima laboral de cada uno de sus empleados
en donde la problematica de la indiferencia entre compafieros no se hace

esperar.

El planteamiento realizado anteriormente permite identificar la
importancia del presente estudio, por cuanto a traves del mismo se intenta
despertar la reflexion en la alta gerencia de la empresa, sobre las
condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal de Alimentos
Super S, C.A. Retomando que la cultura y el clima organizacional son
factores determinantes en la eficacia administrativa, que el comportamiento

del grupo esta condicionado por la percepcidn que tenga estos de la misma,



es relevante indicar que si estos no se desarrollan armonicamente no se
podra lograr un equilibrio entre el grupo de trabajadores y légicamente el

clima organizacional de la Empresa se desmejorara.

Al lograr crear un punto de equilibrio entre los factores de referencia
citados anteriormente, permitira a la organizacion contar con un personal
altamente calificado, capaz de compartir valores, creencias, lenguaje,
estilos de comunicacion y normativa o politicas propias de la empresa. Es
por eso que al colocar en practica las estrategias propuestas a continuacién,
es de esperarse que se logre fortalecer los intereses y por ende se logra
obtener un alto grado de satisfaccion, es preciso recordar que si hay
reconocimiento laboral siempre se va a conseguir un verdadero desarrollo

productivo.

5.4 FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA

A fin de garantizar la presente propuesta, a continuacién se daran a

conocer los elementos que la hacen factible.

@ Factibilidad Economica: en donde se da la dotacion de recursos
financieros para poner en marcha la propuesta.

@ Factibilidad Técnica Operativa: se hace presente mediante la
receptividad de los empleados, al implementar las estrategias propuesta,

logrando asi un mejor nivel productivo y laboral.

5.5 ANALISIS SITUACIONAL "MATRIZ DOFA™
Fortalezas:
@ Cuenta con planta propia y con suficiente espacio fisico.
@ Poseen una amplia gama de lineas de alimento balanceado para
animales, ofreciendo lo mejor calidad.

@ Capital facilmente comerciable.
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Larga trayectoria en el Mercado Comercial.
Calidad en su administracion.
El personal que alli labora en general, se encuentra capacitado

para cualquier funcion dentro de la empresa.

Debilidad:

%)

Q Q

Poca organizacion para el manejo de la empresa y personal en
general.

Su estructura organizativa es muy simple.

No hay incentivos para los trabajadores.

No tienen un buen servicio para clientes y publico en general.

Oportunidades:

%)

Q O QO 8

Publicidad consecutiva en redes sociales, radio y avisos (como
vallas).

Tiene diversidad de proveedores

El publico en general busca sus ofertas consecutivas.
Reconocimiento en el mercado comercial.

Monopolio del mercado de mayoreo en la region.

Amenazas:

%]
1%}

%)

Variacion de los precios por efecto de inflacion.

Debido a la desorganizacion que existe en ella, crea ante sus
competidores y publico en general una falsa imagen.

Disminucion de cartera del cliente.

Apertura cercana de nuevos negocios, con mejores alternativas de
atencion.

Ausentismo laboral.



PROPUESTA ESTRATEGICA PARA EL MEJORAMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ALIMENTOS SUPER S, C.A

Matriz de Estrategias Para Mejorar El Clima Organizacional de los Trabajadores

dela Empresa Alimentos Saper S, C.A

Motivacion

Variable

Retribucion econdmica no satisface
las necesidades personales.

Alta rotacion de personal.

Revisar los pagos salariales y no
salariales actuales que permitan
determinar si frente al mercado
laboral actual la empresa cuenta

Revisar  si los  beneficios
adicionales que actualmente
reciben los trabajadores abarcan
al total de la compafiia y les da

con una adecuada escala de salarial | “" 'v.alor agreg_ado. Revisar la
para cada uno de los cargos pol!tl_ca salarial actual  para
existentes. definir un  esquema de
compensacién dindmico
Conquistar el mercado interno | Otorgar un salario que satisfaga

(gente) y prepararlos para ser | las necesidades y expectativas de
competitivos. los trabajadores.

Investigar condiciones de | Trabajar con la asesoria en el
remuneracion y  formas  de | plan de redisefio de una politica
compensacion no salariales | salarial flexible que esté acorde

(Beneficios, polizas, préstamos), y
trabajar en sensibilizar el costo

al maco legal y laboral.

para la  compafiia  si se

reestructuraran estos pagos.

Recursos Humanos,  Asesores Recursos Humar_ms, Asesores

Laborales, Directivos Lgborgles. Capital humano,
' Directivos

10 meses 1 afio aprox.

Base informaciéon pagos actuales, | Modelos de Simulacion

Base Informacién Mercado Otras | salarial, Capital Humano, vy

Empresas, Asesoria Human | costos actuales ndémina, salas

Capital.

de reuniones




Matriz de Estrategias Para Mejorar ElI Clima Organizacional de los Trabajadores

dela Empresa Alimentos Saper S, C.A

Variable Comunicacién
Problema Necesidad de reforzar parte de sus procesos y herramientas de comunicacion
Estructurar el tipo de informacién que se | Establecer un proceso fluido de
Estrategia debe ,d!vulgar, que sea gpropiada_ y | comunicacidn que elimilne toda
estratégica para la compafiia necesita, | barrera de informacion que
tactica generando un intercambio de | imposibilite el cumplimiento de los
informacién a diferentes medios de la | lineamientos y estrategias trazadas
organizacion. por la empresa.
. Cubrir a toda la empresa con | Mejorar el uso de herramientas
Objetivos informacidn vital para la adecuada toma | corporativas para dar informacion de
de decisiones. manera clara, rapida y precisa.
Hacer reuniones periddicas para dar al
personal informacién circulante veraz, | Usar la intranet como medio de
Actividades

clara y abierta en cualquier momento de

informacidn para incentivar y activar

dificultad evitando los rumores de | canales de comunicacidn
pasillo.
Comunicaciones Internas,
Responsables Recursos Humanos,
Directivos
Tiempo Quincenal y Mensual
Sala de Reuniones,
Recursos Boletines Informativos,
Intranet, Carteleras
Relaciones Interpersonales
Problema Deficiente interaccion y | Falta cordialidad y respeto entre equipos de
comunicacion. trabajo
Generar espacios de integracion
donde se tenga
. re”oa"mef‘tac"’” Realizar actividades extra laborales que
Estrategia reconocimiento a la labor, en la . .
. permitan  fomentar sanidad entre las
tactica que se cuente con ambientes relaciones del personal, pues esto afecta el
relajados y favorecedores para | , .
> . - animo de la empresa en general
la soluciéon de conflictos y la
consecucion de clima laboral
sin tensiones
Realizar ~ actividades  extra
. laborales que permitan fomentar | Integrar equipos de trabajo basados en la
Objetivos sanidad entre las relaciones del | cordialidad, confianza y respeto.
personal, pues esto afecta el
animo de la empresa en general.
Hacer reuniones y
recomendaciones virtuales,
donde se divulgue informacion | Programar reuniones fuera de la oficina donde
. mensual de como ser un buen | se puedan hacer actividades de integracién y
Actividades compariero y colaborar con sus | sana competencia, mensual-mente roles de
colegas, como cuidar los | responsabilidades de acuerdo a sus
modales diario con los | capacidades
compaferos, el evitar el chisme
0 los rumores




Responsables

Jefes de Equipos, Recursos Humanos, Comunicaciones Internas

Tiempo

Mensual, trimestral

Recursos

Intranet, Sala de reuniones, Equipos de Audio y Sonido.




CONCLUSIONES

La culminacion de la explicacion del clima organizacional como factor
clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados de la Empresa
Alimentos Super S, C.A. ubicada en la Ciudad de Valencia, Estado

Carabobo. Permitio llegar a las siguientes conclusiones:

El diagnostico de los factores que determinan actualmente el clima
organizacional de los empleados de la Empresa Alimentos Suaper S, C.A.
(Objetivo 1), permitio conocer que el trabajo en equipo, la comunicacion, la
organizacion y la tecnologia son los factores que influencian positivamente
el ambiente en el cual los trabajadores desempefian sus actividades
cotidianas, generando efectos no solo sobre la calidad de vida laboral de las
personas y su satisfaccion, sino también, sobre la buena disposicion del
personal para alcanzar un mejor desempefio laboral y establecer relaciones

interpersonales armoniosas.

Luego de analizar los resultados obtenidos a través de los
instrumentos de informacion aplicados en la investigacion al nivel de la
empresa y al nivel operativo para analizar el clima organizacional a través
de los factores del clima, se concluye que existen ciertos aspectos
resaltantes:

En cuanto al factor de responsabilidad, manifesté que ellos se cohiben
en dar autonomia a sus empleados en sus labores, lo que pueda ocasionar
desconfianza entre ambas partes, generando con el pasar de los dias un
ambiente laboral negativo, generando de esta manera que el factor se ha
visto como una debilidad para esta empresa, y traiga como consecuencia un

clima pesado para todos.



En cuanto al factor de recompensa, a pesar de que la empresa cuenta
con un programa de incentivos, los trabajadores no se sienten
monetariamente satisfechos, ya que consideran que la empresa puede pagar
mas de lo que normalmente ganan. Un aumento salarial es un componente
fundamental en la creacién de un clima organizacional saludable para toda
empresa por autores, pero en este investigacion arrojo para el objeto en
estudio que este factor es una debilidad que puede estar ocasionado un
malestar para su fuerza laboral, trayendo como consecuencia que se tenga
una percepcion no agradable de la gestion de recursos humanos en materia

salarial y sus trabajadores no estén motivados.

En cuanto al factor de las relaciones, los individuos no se sienten
integrados entre si y tampoco se nota la preocupaciéon de la organizacion
por mejorar las condiciones de trabajo de sus empleados. Para la obtencion
de un clima organizacional grato en toda empresa es crucial tener a sus
trabajadores realizando funciones en un ambiente donde se sientan atraidos
y motivados, para ellos se debe tener condiciones de trabajo Optimas y
seguras, lo que se denota que este factor resulto ser una debilidad que puede

estar afectando a su clima.



RECOMENDACIONES

Culminada la investigacion se consider6 oportuno emitir las
sugerencias que se detallan a continuacién, dirigidas a las siguientes

instancias:

A la Empresa Alimentos Super S, C.A

Estar atentos a que la percepcién de los colaboradores con respecto a
la obtencion de un salario poco acorde con la actividad que desarrollan,
constituye una merma en los incentivos que podrian ser empleados para

alcanzar una beneficiosa relacion laboral.

Incorporar un modelo salarial de las 3R (remuneracion, que permita a
los colaboradores obtener incentivos adicionales a su remuneracion, para
hacer que aspectos tales como las recompensas y el reconocimiento, puedan
formar parte de las percepciones monetarias y estimulen rendimientos

laborales mas eficaces y eficientes.

Implementar un programa de capacitacion capaz de involucrar a todo
el personal, porque este aspecto encierra la posibilidad de aportar mejoras
continuas a la organizacion. Ademas, de que permite a los colaboradores
complementar sus conocimientos e incrementar, de esta manera, Su

formacién y desempefio laboral.

Realizar los analisis de descripcion de puestos que sean necesarios
para delimitar, perfectamente, las responsabilidades de cada uno de los
colaboradores, ya que de lo contrario, podrian presentarse debilidades en
cuanto a la organizacion capaces de influir negativamente en el clima

laboral.



Atender con celeridad las quejas y reclamos de los clientes, porque
ambas encierran aspectos de mejora que podrian llevar a la institucion a

obtener estdndares de excelencia.

Al drea Administrativa de Alimentos Suaper S, C.A

Estar atentos a que casi la mitad del personal percibe insatisfaccion
con respecto al salario que recibe por la labor que desempefia, a fin de
evitar que pueda surgir una desmotivacion capaz de influir negativamente
en la atmosfera en donde se desarrollan las actividades.

Fomentar valores mediante su definicion, informacidn y cultivo en pro
de la mision de la organizacién, para hacer que los colabores se sientan

identificados y orienten su comportamiento en funcién a los mismos.

A los Supervisores Alimentos Super S, C.A

Involucrar a los colaboradores en las decisiones vinculadas al trabajo,
para de esta manera, aumentar la productividad, fortalecer la gestion

participativa y mejorar el clima laboral.

Evitar imponer decisiones que puedan hacer que los trabajadores
perciban que son tratados de forma injusta, ya que esta situacion, atenta

contra el compromiso que cada colaborador siente hacia la organizacion.

Comunicar oportuna y adecuadamente los cambios incorporados al
trabajo a todos los miembros de la organizacion, con el fin de evitar
discrepancias capaces de atentar contra la correcta ejecucidn de las labores

y distorsionar el clima organizacional.



A los Empleados Alimentos Super S, C.A

Preocuparse por satisfacer al cliente con el fin de cumplir con la
mision de Alimentos Super S, C.A, e imprimir una mayor calidad a los
bienes y servicios que son realizados por la entidad.

Aplicar los conocimientos que se han obtenido por la experiencia o en
el ambito académico, con el fin de facilitar la consecucién de los objetivos
perseguidos por la organizacion.

Recordar que la reduccion de conflictos conlleva a la satisfaccion del
personal, la prevencion de infortunios laborales, el incremento de la

productividad y a la elevacion de los dividendos de la entidad.

Realizan acciones que ayuden a ahorrar los recursos de la
organizacion, con el objeto de proporcionar mayor disponibilidad de dinero

liquido para realizar nuevas inversiones.
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