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RESUMEN
El presente estudio tiene como objetivo desarrollar estrategias para mejorar el clima
organizacional de la Estacion Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mujica Mufioz,
del Cuerpo de Bomberos de Valencia, del Estado Carabobo .Se enmarco en un proyecto
factible, sustentando en una investigacion de campo con caracter descriptivo. La
investigacion se desarrollo en cuatro fases: un diagnostico de la situacion actual de la
Institucion en cuanto a su clima organizacional, el analisis de los factores que inciden de
manera negativa en él, disefio de estrategias que permitan mejorar el ambiente interno y
la evaluacion econdmica de las estrategias propuestas. La poblacion fue de 48
trabajadores y la muestra, seleccionada tomando en cuenta el personal con las mayores
tasas de ausentismo y rotacion, fue de 30 trabajadores. Como técnica de recoleccion de
datos se selecciono la encuesta y como instrumento un cuestionario basado en el modelo
de Weisbord. Los resultados se organizaron en tablas y graficos y el analisis se efectlo a
la luz de la teoria que sustenta la presente investigacion, la cual arrojo como resultado
que los trabajadores no se sienten motivados, no estdn de acuerdo con las personas
responsable de la toma de decisiones, carencia de un liderazgo en la Institucion,
relaciones jefe-subordinado deficientes e insatisfaccion en beneficios laborales, lo cual
conlleva afirmar que son factores que inciden en el clima organizacional. Por ultimo, se
disefiaron estrategias de capacitacion y desarrollo dirigidas a todo el personal de la
Institucion.
Descriptores: Estrategias, Clima Organizacional, percepcion, Desempefio
Laboral

Xiv



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 laboral, para asi
alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano. El clima
organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un buen clima va atraer como consecuencia una mejor disposicion de los
individuos a participar activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas. El mal clima,
por otra parte, har4 extremadamente dificil la conduccion de la organizacion y la
coordinacion de las labores. Hablar de mejoras en el clima laboral no es un tema facil, es
una tarea en la que deben participar todos los trabajadores.

Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del
Comportamiento Organizacional y la Administracion, se le ha llamado de diferentes
maneras: Ambiente interno, Atmosfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, sélo en
las ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De
todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor
utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

El Clima Organizacional tiene una importante relacion en la determinacion de la cultura
organizacional de una organizacion, entendiendo como Cultura Organizacional, el patron
general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una
organizacion. Esta cultura es en buena parte determinada por los miembros que componen
la organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene una incidencia directa, ya que las
percepciones que los miembros tienen respecto a su organizacion, determinan las creencias,

“mitos”, conductas y valores que forman esa cultura.



Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una
gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y préacticas de direccion
(tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con
el sistema formal y la estructura de la organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones
de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los
demas miembros, etc.).

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendr& consecuencias para la organizacion
a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcién que los miembros tienen de la
organizacion. Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacién, satisfaccidn, adaptacién, innovacion, etc.
Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta
rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

En sintesis el Clima Organizacional es determinante en la forma que toma una
organizacion, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o0 en como se tornan las
relaciones dentro y fuera de la organizacion. Para las empresas resulta importante medir y
conocer el clima organizacional, ya que permite saber como es percibida la organizacién
por parte de los clientes internos, conociendo mediante esté, los factores positivos y
negativos que puedan determinar el ambiente laboral donde se desarrollan. Por ello, en toda
organizacion debe existir un clima organizacional propicio, para que el ser humano que alli
labora se constituya elemento basico de la misma y pueda ejecutar el trabajo con
efectividad y eficiencia demostrando interés por cada actividad que ejecuta, logrando asi
que la empresa alcance las metas propuestas.

Mediante esta investigacion se pretende analizar el clima organizacional de la Estacion
Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de
Valencia, del estado Carabobo que permitan el desarrollo de propuestas para mejorar el

ambiente interno disminuyendo asi, los factores que inciden de manera negativa en el



desempefio laboral de esa Organizacion. Y para lograr el objetivo del presente trabajo de
investigacion esta estructurado de la siguiente forma:

En el Capitulo I, se describe el planteamiento del problema de lo general a lo
especifico, ademas, se desarrollan el objetivo general y los objetivos especificos que son los
que garantizaran el éxito de dicho trabajo y la direccion que tomara el mismo, asi como la
justificacion que sustenta el porqué de la investigacion, de igual forma, se describe el
alcance.

El Capitulo 11, pauta los antecedentes en los que se apoya la investigacion, ademas, las
bases teoricas donde se explican y sustentan de la manera mas conveniente la informacion
que se desarrolla en el trabajo y posteriormente la definicion de términos basicos.

Por otra parte, en el Capitulo Ill, se expone el tipo, disefio y nivel de la investigacion
empleada, en ese sentido, se define las técnicas de recoleccion de informacion, los
lineamientos y fases que permiten el cumplimiento de los objetivos establecidos.

Por ultimo, en el Capitulo 1V, se presenta los resultados de cada una de las fases
de la investigacién, generando con ello las propuestas para la solucion del problema, asi
como la evaluacion de su viabilidad econdmica. Por ultimo, se desarrollan las conclusiones

y recomendaciones que se consideran para la Institucion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras organizaciones,
sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas caracteristicas y
propiedades. ElI ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo forman las
personas que la integran y esto, es considerado como el clima organizacional.

Las organizaciones son unidades sociales intencionalmente construidas para lograr
objetivos especificos, todas tienen caracteristicas similares con respecto a otras, son
sistemas abiertos y reciben influencias de orden econdmico, politico, cultural, tecnolégico,
juridico, legal. Sin embargo, un aspecto que marca la diferencia entre ellas es el clima
organizacional, este se refiere al conjunto de propiedades medibles en un ambiente de
trabajo y son percibidas por quienes laboran en él.

El clima organizacional es la parte esencial de una organizacion, ya que éste es formado
por las personas que integran dicha institucién, por lo cual es de suma importancia que
todos los integrantes de la organizacion comprendan su significado y la relevancia que éste
tiene a la hora de realizar las diversas tareas laborales dentro de la empresa. Los empleados
deben tener una nocidn clara de como se forma el clima organizacional, pues depende de
ellos que se dé de manera correcta y positiva.

Debido a lo anterior, es importante que los empleados conozcan lo que es el clima
organizacional y que entiendan como forman parte de él y como pueden modificarlo para
su mejoramiento. Asi lo planteado por Chiavenato (2000) que hace referencia: “el clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o

experimentan los miembros de una organizacion e influyen en su comportamiento”. (p.119)



Entonces el clima organizacional, tiene caracteristicas que percibe el trabajador
directa e indirectamente, las cuales repercuten en su comportamiento y desempefio.
Estas caracteristicas organizacionales son relativamente permanentes en el tiempo y se
diferencian de una organizacién a otra tales como: actitudes, valores, motivacion,
necesidades personales. Asi como también liderazgo ejercido, politicas, estructura,
procesos, normas, comunicacion y proceso de toma de decisiones.

Robbins (1999) define el entorno o Clima Organizacional como “un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio”.
(p.237). El ambiente afecta la estructura de las organizaciones, por la incertidumbre que
causa en estas ultimas. Algunas empresas encaran medios relativamente estaticos; otras,
se enfrentan a unos que son mas dindmicos. Los ambientes estaticos crean en los
gerentes mucha menos incertidumbre que los dindmicos, y puesto que es una amenaza
para la eficacia de la empresa, el administrador tratara de reducirla al minimo. Un modo
de lograrlo consiste en hacer ajustes a la estructura de la organizacion.

La explicacion dada por Robbins analiza el ambiente como las fuerzas extrinsecas
que ejercen presion sobre el desempefio organizacional Para resumir, diremos que los
factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion influyen sobre el desempefio de los
miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion se
desenvuelve.

De tal manera el comportamiento de un miembro de la organizacién no es el
resultado de los factores organizacionales existentes (externos e internos), sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion.
De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales.

Por otra parte, el clima organizacional no es tangible, pero tiene existencia real y
afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion procesos, resultados y trabajadores.
Dicho clima puede predisponerlos positiva o negativamente limitandolos en su



productividad, creatividad e identificacion con el trabajo. Es por ello que la
interpretacion del clima que realizan los trabajadores, es de vital importancia para la
empresa ya que estas buscan dia a dia ser mas competitivas y que sus procesos se lleven
a cabo lo mas eficiente posible.

Por otro lado, los elementos méas importantes que dan muestra de cOmo se encuentra
el clima laboral de una Institucion son las tasas de ausentismo y rotacion, ambos son
con casi toda seguridad resultado de que algo se esta haciendo mal. Otro elemento que
suele alterar el ambiente y provocar conflictos internos es la falta de equidad entre los
trabajadores que desempefian una labor similar, en especial en lo que se refiere a
sueldos y beneficios. A ello se deben sumar los problemas en la comunicacion y sus
canales. Al interior de los grupos de trabajos debe existir la posibilidad y las instancias
para resolver los conflictos conversando directamente entre las parte a fin de evitar la
propagacion de rumores.

En Venezuela el estudio del clima organizacional surgio a partir de la década de los
80, por el interés de conocer los factores organizacionales que estaban influyendo en el
servicio prestado por las diferentes organizaciones. Posterior a esto surgieron estudios
dentro de organizaciones distintas a la rama de servicio, como las empresas
manufactureras con el objetivo de conocer la interpretacion del clima realizada por los
trabajadores para poder establecer estrategias que permitan mejorarlo.

El Cuerpo de Bomberos de Valencia en su sede central, no escapa de esa realidad y
en la actualidad presenta un alto indice de ausentismo laboral y rotacion de personal
aunado a la desmotivacion, descontento, aumento de las solicitudes de permiso y
reposos de sus trabajadores. Segun las estadisticas del Departamento de Recursos
Humanos de la Institucion desde el mes de enero hasta el mes de junio de 2017 (primer
semestre del afio) en el personal administrativo se han incrementado en un 40% en los
bomberos y en un 30% en el personal administrativo la tasa de ausentismos, rotacion y
permisos del personal como se muestra en la tabla 1, esto implica que para cubrir esas

ausencias se tenga que sobrecargar de trabajo a los que estan presentes como también



utilizar un tiempo valioso para la induccion del nuevo personal causando retrasos en

otras actividades planificadas.

Tabla 1. Estimacién Porcentual de la tasa de Ausentismo, Rotacion y Permisos
Cuerpo de Bomberos. Estacién Central. Enero-Julio 2017

Cargo desempeiiado Ausentismo | Rotacion | Permisos

% % %
Director 1 0 1
Coordinador 3 1 3
Coordinadores 3 4 3
Bomberos 43 41 42
Personal Administrativo 28 37 34
Personal de apoyo 22 17 17

Fuente: Departamento Recursos Humanos. Cuerpo de Bomberos Estacion Central Valencia

La Institucion antes mencionada ha sido formadora de todos los Bomberos que se
desempefian en el sector industrial y de servicios, logrando en la actualidad convertirse
en el centro de instruccion por excelencia de las Brigadas que pertenecen en las
industrias asentadas en el municipio Valencia y zonas aledafias sin dejar a un lado su
mision principal hacia la ciudadania.

Por lo tanto, es de suma importancia que el personal que integra ese Cuerpo de
Bomberos de Valencia en su Estacion Central, tenga un ambiente interno agradable y
armonioso para que puedan cumplir de manera eficiente las tareas asignadas y disminuir
los factores anteriormente sefialados para una mayor productividad.

Las politicas y procesos que pueda implementar la organizacién en esta
situacion anteriormente planteada puede afectar en gran medida la percepcion que
tienen los trabajadores respeto al clima organizacional y consecuentemente su
comportamiento, por lo tanto existe la necesidad de llevar a cabo una serie de
estrategias para mejorar el ambiente laboral, por lo que es oportuno formular la

siguiente interrogante:




1.2 Formulacion del problema
¢Cuales son las estrategias que se deben tomar en cuenta para mejorar el clima
organizacional del Cuerpo de Bomberos de Valencia, Estacion Central del estado
Carabobo?
1.3 Objetivos de la investigacion.
1.3.1 Objetivo General
Desarrollar estrategias que permitan mejorar el clima organizacional de la Estacion
Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de
Valencia, del estado Carabobo
1.3.2 Objetivos especificos
- Realizar un diagnostico del ambiente interno de la, Estacion Central Tnte.
Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de
Valencia, del estado Carabobo
- Analizar los factores que afectan de manera negativa el clima
organizacional en la Estacion Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo
Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de Valencia, del estado
Carabobo.
- Disefiar estrategias que permitan mejorar el clima organizacional en el
Cuerpo de Bomberos de Valencia, Estacion Central Tnte. Cnel. (B) +
Rafael Anselmo Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de Valencia,
del estado Carabobo.
- Evaluar las estrategias propuestas mediante la razon costo beneficio.
1.4 Justificacion de la investigacion.

Dada la importancia que tienen estos estudios, la presente investigacion centra sus
esfuerzos en desarrollar estrategias que permitan mejorar el clima organizacional de la
Institucion realizando una evaluacion de aquellos factores que inciden en el buen
desenvolvimiento de las personas que prestan sus servicios en dicha Organizacion a fin

de conocer la percepcion que tienen del ambiente de trabajo para asi disefiar planes



que se puedan implementar e ir recobrando en cada uno de ellos, el grado de pertenencia
y confianza en su lugar de trabajo.

Tan importante se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo con un
ambiente grato que cuando no sucede, no hay dinero, ni beneficios que impidan que el
profesional comience a buscar nuevos desafios, perjudicando los planes de retencion de
talento que tenga la organizacion. De hecho, se dice que si no se tiene un buen clima
laboral se esta condenado al fracaso empresarial.

Entre los principales riesgos que genera la ausencia de politicas que permitan las
buenas relaciones entre los empleados estan la alta rotacion, baja productividad,
dificultades en las comunicaciones y conflictos. De presentar estos inconvenientes, es
recomendable que los cargos superiores realicen ciertos cambios, como intervenir
jefaturas, reorganizar los equipos de trabajo, establecer canales de comunicacién y
retroalimentacion o romper con la rutina.

Es por ello que se debe prestar atencion al clima organizacional que se tiene en la
empresa, ya que esto puede ayudar a aumentar o disminuir el rendimiento de ella. Si los
empleados se sienten identificados e integrados a la empresa, es muy probable que sean
mas eficientes a la hora de trabajar.

1.5 Alcance.

El presente estudio contemplara solo la sede Central llamada Estacion Central del
Cuerpo de Bomberos de Valencia ubicada en el estado Carabobo dejando abierto la
posibilidad de investigaciones posteriores a las subestaciones de la misma Institucion

ubicadas en otros lugares del municipio Valencia.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion es necesario hacer una revision
documental orientada a identificar los conocimientos que se han obtenido alrededor del
tema, aunque son de diferentes afos esto puede constituir un punto referencial, a su vez
comparar contenidos puede facilitar a otros obtener informacion actualizada de las
problematicas que se suscitan en relacion al clima organizacional.En tal sentido,
Tamayo y Tamayo (2003), sefialan que, “todo hecho anterior a la formulacion del
problema que sirva para aclarar juzgar e interpretar el problema planteado, constituye
los antecedentes del problema”. (p.72)

A continuacidn, se muestran algunos antecedentes del presente trabajo, los cuales
serviran de apoyo en la investigacion:

Hidalgo, Olga y Rodriguez, Michel (2016).En su trabajo de grado “Clima
Organizacional de una empresa manufacturera del sector alambre en Valencia
Estado Carabobo” presentado en la Facultad de Ciencias y Econdmicas Sociales de la
Universidad de Carabobo para optar al titulo de Licenciados en Relaciones Industriales.
Determinaron que el clima organizacional esta determinado por la percepcion que
tienen los trabajadores sobre el mismo ya éste tiene influencia sobre el comportamiento
de ellos. El objetivo general de la investigacion fue evaluar el clima organizacional de
una empresa manufacturera con el fin de aportar informacién a la gerencia de recursos
humanos por medio de la utilizacién de una encuesta que determinaria la percepcion
que tienen los trabajadores sobre el clima en la actualidad, como influye en su

comportamiento dicha percepcion, las caracteristicas, las debilidades y fortalezas del



mismo. Los resultados de la encuesta indicaron que el clima es de tipo consultivo, las

caracteristicas mas destacadas fueron la cooperacién, las buenas relaciones



interpersonales entre compafieros, toma de decisiones y liderazgo de tipo consultivo,
por ultimo comunicacion vertical en ambos sentidos. A partir de estas conclusiones se
establecieron las acciones de mejora con respecto a las debilidades planteadas.

El trabajo anteriormente sefialado sirvio de referencia para analizar los diferentes
factores que influyen en un clima organizacional y la seleccion de un modelo
determinado que permitan desarrollar las mejores estrategias en una organizacion.

Trejo, Melisendra (2013). Presento un trabajo de grado titulado “Evaluacion del
Clima Organizacional en las empresas del sector alimentos del grupo Sindoni”,
para optar al titulo de Magister en Administracién de Empresas, Mencion Gerencia.
Universidad de Carabobo. Esta investigacion surge por la observacion de
comportamientos, actitudes, procedimientos administrativos que perjudican el clima
laboral en las empresas Nucita Venezolana C.A y Pastas Sindoni C.A ubicadas en
Maracay, Estado Aragua. Por esta razon se evaluo el clima organizacional de ambas
empresas, teniendo como objetivo conocer las caracteristicas o variables existentes,
partiendo de la percepcidn que tienen los trabajadores. Segun el estudio descriptivo de
campo no experimental, la poblacion son trabajadores de Nucita Venezuela C.A: 185
empleados, representa 56% de la poblacion; Pastas Sindoni C.A: 144 equivale a 44%.
Se recolecto informacion por medio de encuestas y cuestionarios, basado en la escala
Likert. Entre las conclusiones mas relevantes se menciona: Mayoria de los trabajadores
piensan que la estructura organizacional no esta definida formalmente, por lo que los
trabajadores no conocen con exactitud sus deberes, responsabilidades y lineas de
autoridad, sin embargo, mas adelante algunos manifestaron con respecto a este ultimo
punto que representaba una ventaja para tomar decisiones. En cuanto al sistema de
recompensas se dice es inadecuado y nada equitativo. El desarrollo profesional es bajo,
no hay metas definidas por departamentos. Existen malas relaciones interpersonales
entre jefes y subordinados. Por otra parte, es conveniente resaltar que en Pastas Sindoni
C.A, la mayoria admitio estar identificado con su trabajo y con el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, mientras, en Nucita Venezolana C.A, opinaron que no estan

debidamente identificados.
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Partiendo de los supuestos anteriores, el aporte de este antecedente radica en el
poder que tiene tomar decisiones libremente, ya que permite cierta flexibilidad en las
relaciones, sin embargo, no conocer a cabalidad las funciones, tareas, responsabilidades
que compete a cada trabajador puede generar discordia entre los trabajadores y afectar
el cumplimiento de los objetivos organizacionales

Zapata, Ronald (2013). En su trabajo de grado titulado “Clima Organizacional
de la direccién de Recursos Humanos de una Institucion de Educacion Superior”,
para optar al titulo de Magister en la Administracion del Trabajo y Relaciones
Laborales. Universidad de Carabobo. La investigacion surge de la observacion de
Recursos Humanos a muchos trabajadores con actitudes de individualismo, barreras en
la comunicacion, hacinamiento, descontrol en las actividades y tareas, asi como también
mobiliarios inadecuados, falta de recursos materiales; manifestacion de discordia entre
los trabajadores, discusiones y desacuerdos en el trabajo. Esta situacion ha traido como
consecuencia atraso en el trabajo, bajo nivel de eficacia, falta de atencion al cliente,
entre otras. Esta investigacién tuvo como propdsito principal indagar en el clima
organizacional de la direccion de recursos humanos, a fin de proponer recomendaciones
que permitan atacar los puntos criticos, contribuyendo al mejoramiento continuo del
mismo. El tipo de investigacion es descriptiva no experimental de campo, donde la
poblacion objeto de estudio son los 81 integrantes de la direccion de recursos humanos
donde la mayoria son profesionales de Recursos Humanos, para la muestra son 20
trabajadores escogidos al azar, dos por cada departamento que integra dicha direccion.
Para la recoleccion de informacion se utilizd un cuestionario tipo Likert, constituido por
una serie de items, que al procesar indicaron una serie de conclusiones, las mas
relevantes son: La mayoria de los trabajadores piensa que la direccion de recursos
humanos no utiliza los canales formales de comunicacion para difundir la informacion
relevante, no se logra en gran medida el alcance de los objetivos debido a la mala
comunicacion, la cooperacion no es constante entre todos los miembros de la
organizacion, la mayoria no conocen el marco filosoéfico de la organizacion (mision,

vision, valores). También algunos consideran que sus jefes no intervienen

12



oportunamente cuando hay diferencias entre los empleados, la mitad de los trabajadores
piensan que disponen del material necesario para ejercer sus funciones. A través del
presente estudio se demuestra la importancia de la comunicacion asertiva entre todos los
miembros de la organizacion para el cumplimiento de los objetivos; hacer avanzar una
empresa exitosa requiere que todos o la gran mayoria estén trabajando de manera
unanime y hacia una misma direccién, que no se limiten solo a la existencia de tareas
diarias. Otro punto que vale la pena sefialar es el gran error que representa no dar a
conocer los valores institucionales, la mision y vision de la empresa; peor ain, que entre
los mismos trabajadores de direccién no los conozcan. Es evidente que existe una
desmotivacion y falta de compromiso.

Este antecedente contribuye en la investigacion con todo lo antes expuesto,
haciendo énfasis en la clara falta de compromiso que estos trabajadores tienen con la
institucion, es prioridad infundir en ellos el sentido de pertenencia, atacar lo
concerniente a la comunicacion y trabajo en equipo.

Olivo, Niurka; Olivo Yineska y Sanchez, Milagros (2012). En su trabajo de grado
titulado: “Diagnostico del Clima Organizacional del Centro de Rehabilitacion
Neuromuscular C.A, ubicado en Naguanagua, Estado Carabobo™, para optar al
titulo de Licenciados en Administracion Comercial. Universidad de Carabobo. Esta
investigacion emerge de la observacion de los investigadores en este centro de
rehabilitacién que funciona en un espacio reducido, ocasionando incomodidad en los
pacientes y fisioterapeutas, al igual que los canales de comunicacion totalmente
informales debido a la poca cantidad de trabajadores pero aun asi afecta el conocimiento
oportuno de las labores. Es conveniente mencionar que para la fecha de la investigacion,
los centros de salud publicos en general atravesaban por un déficit presupuestario,
debido a la crisis, el gobierno redujo los gastos en un 30%. El propdsito principal de
esta investigacion era hacer un diagndéstico del clima presente en la institucion, saber
como se ve afectado en base a las variables antes expuestas a fin de conocer si se
pueden hacer propuestas de mejora. El tipo de investigacion es descriptiva de campo,
donde la poblacién es de 15 trabajadores, sin embargo para el estudio no se tomaron en
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cuenta a los jefes, por lo que la muestra serian los 13 trabajadores restantes. Para
recolectar la informacion se utilizé una encuesta con una escala tipo Likert, donde las
conclusiones maés resaltantes fueron: En términos generales el clima de la organizacion
es favorable, a diferencia de 4 items que requieren atencion para su optimizacion, los
trabajadores no tienen objetivos establecidos que deban alcanzar lo que es un factor
determinante en la baja motivacion arrojado en los resultados, los niveles de
comunicacion también indicaron un resultado desfavorable, se deben tomar acciones
con el objeto de mejorar el trabajo en equipo. Con respecto a las recompensas y
remuneracion los trabajadores sefialaron no estar de acuerdo con lo que perciben. El
espacio fisico, fue el item con mayor connotacion negativa, se deben tomar medidas en
este aspecto para propiciar un ambiente de confortabilidad.

Este antecedente demuestra que por mas pequefia que sea una empresa, €s
importante colocar atencién en el clima que pueda existir, mientras mas confortable,
mejores resultados tendran sobre el rendimiento de los trabajadores. Es evidente que
hay variables que los directivos no pueden controlar por ser una entidad publica, como
el sistema de recompensas, donde dependen del presupuesto otorgado por el Estado, sin
embargo, se deben poner atencién en las deméas dimensiones e implementar estrategias
que favorezcan el clima.

Por su parte, Rivas, R(2012) en su investigacion “Plan Estratégico para el
Mejoramiento del Clima Organizacional del Departamento Sistema Integral de
Gestién de la Empresa Pequiven, S.A. Mordn” trabajo de grado para optar al titulo de
Licenciado en Relaciones Industriales de la Universidad José Antonio Paez , enmarcada
en una investigacion bajo la modalidad de proyecto factible basado en un disefio de
campo, en donde por medio del diagnostico del clima organizacional y la identificacién
de fortalezas y debilidades logro elaborar un plan de estrategias en el cual pudiera
mejorar el ambiente laboral, asi como integrar a los trabajadores y rescatar valores como
el respeto, la tolerancia, la responsabilidad entre otros.

Tomando en cuenta lo antes descrito, esta investigacion representa un aporte de

mucha relevancia para el desarrollo del presente trabajo, ya que el autor propone unas
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series de estrategias las cuales ayudarian en el mejoramiento del clima organizacional

de la institucién objeto de estudio.

2.2 Bases tedricas
Para un proyecto de investigacion, las bases teoricas, consisten en todas las
herramientas, definiciones, conceptos, entre otros; facilitando a los investigadores
entender, estudiar, evaluar y analizar la situacion o el aspecto que estén desarrollando.
Segln Arias (1999):
Las bases tedricas comprenden un conjunto de conceptos y proposiciones
que constituyen un punto de vista o enfoque determinado, dirigido a
explicar el fendmeno o problema planteado. Esta seccion puede dividirse en
funcion de los topicos que integran la tematica tratada o de las variables que

serén analizadas. (p.14)

2.2.1 Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

Uno de los mejores especialistas en motivacion humana, presento en su libro
Motivation and Personality (1954, Motivacion y Personalidad), el concepto de jerarquia
de necesidades de Maslow, propuesto dentro de su teoria de la personalidad, debido al
hecho que no todas las necesidades pueden satisfacerse de manera simultanea, estas se
agrupan en una estructura de forma piramidal en la que existen prioridades. Segun
Werther y Davis (1987) “A medida que las necesidades primarias empiezan a
satisfacerse, se tornan mas importantes las de nivel secundario y en forma gradual
tienden a determinar la conducta del individuo” (p. 261). De tal manera que a medida
que se satisfacen de manera razonable cada uno de estos niveles, el sucesivo se torna
mas importante.

Dentro de este mismo orden de ideas, Maslow citado por Robbins (2009)
clasifico las cinco necesidades en érdenes mayores y menores. Las fisiologicas y de
seguridad las describié como necesidades de orden inferior, y las sociales, de estima y
autorrealizacion como necesidades de orden superior. La diferencia entre los dos

ordenes se basé en la premisa de que las superiores se satisfacen en forma interna
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(dentro de la persona), mientras que las inferiores se satisfacen sobre todo en el exterior
(con cosas como el salario, contratos sindicales) (p.176) Una ejemplificacion grafica de

dicha estructura piramidal se puede observar en la figura 1

Autorrealizacion

Estima
Asociacion amistad, afecto, intimidad sexual
Seguridad seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada
Fisiolgicas ~ respiracién, alimentacién, descanso, sexo, homeostasis

2.2.2 Teoria de los dos Factores (Motivacion- Higiene) - Herzberg (1959)

En esta teoria, Herzberg buscaba conseguir respuesta de lo que querian las
personas de su trabajo, para ello utilizo un cuestionario donde indicaban que los hacia
sentir bien o mal, al final la informacién recolectada la categorizo en dos factores:

1.-Factores Higiénicos: comprende las condiciones que rodean al individuo
cuando trabaja, politicas de administracion, supervision técnica, sueldo o salario,
beneficios sociales, condiciones de trabajo y relaciones interpersonales. Las empresas
han utilizado esto para lograr la motivacion de los empleados, pese a ello tienen
capacidad limitada para influir en el comportamiento de los trabajadores; ya que solo

tienen carécter preventivo, es decir, solo evitan la presencia de insatisfaccion en el
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ambiente. Herzberg decia que cuando los factores higiénicos eran apropiados, las
personas no estarian insatisfechas, pero tampoco satisfechas, por esta razon hacia
énfasis en los motivacionales, estos impulsarian los esfuerzos para el cumplimiento de
objetivos.

2.- Factores motivacionales: Tienen que ver con el contenido del cargo, por
ejemplo: desafios, reconocimiento, responsabilidad, ascensos. Como complemento
propuso mejorar continuamente las tareas de manera que incremente los retos,
responsabilidades y objetivos; ya que produce un efecto de satisfaccién perdurable,
aumentando la productividad hasta niveles de excelencia. Cuando se habla de
motivacion estdn inmersos sentimientos de realizacion, crecimiento personal y
profesional.

Toda organizacion procura un clima saludable, el contenido de esta teoria ayuda a
esclarecer como evaluar el clima de la empresa en estudio, los elementos antes
mencionados tienen fuerte representatividad dentro del mismo, puede generar un punto
de partida, en la deteccion del tipo de clima que se presenta en esta organizacion y lo
gue piensan los trabajadores al respecto. El clima organizacional es un elemento
invisible, su intangibilidad hace presencia en las percepciones que tienen los
trabajadores de un conjunto de variables antes mencionadas, estas a su vez pueden
influir directamente en su conducta y comportamiento, afectando todo el entorno.

2.2.3 Teoria de la Expectativas

Robbins (2009) afirma que “la teoria de las expectativas es la fuerza para que una
tendencia actle de cierta manera depende de la intensidad con que se espera que el acto
vaya seguido de un resultado dado y de lo atractivo que resulte éste para el
individuo”(p.197). En otras palabras plantea, que a los empleados los motivara cierto
nivel de esfuerzo cuando crean que eso los llevara a obtener una buena evaluacion de su
desempefio, lo cual conducira a premios organizacionales como un bono, aumento de
salario o ascenso, aunado a esto que los premios también satisfagan las metas

personales de los empleados.
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De esta manera, segun el autor la teoria estd centrada en las siguientes relaciones:
Relacion esfuerzo- desempefio. Esta es la probabilidad recibida por el individuo de que
al desarrollar cierta cantidad de esfuerzo conducird al desempefio. Relacion
desempefio-recompensa. Este es el grado en que el individuo cree que el desempefio a
un nivel particular lo conducira a la obtencion del resultado que se desea. Relacion
recompensa-metas personales. Este es el grado en que las recompensas organizacionales
satisfacen las metas o necesidades personales de alguien y consecuentemente el
atractivo que tienen dichas recompensas potenciales para el individuo. A continuacién

se muestra la figura 2

1 2

I = | |
Esfuerzo | : Desempeiio ! | Recompensas | Metas
Individual | 2 | Individual | | Organizacionales Personales

Relacién Esfuerzo-Desempefio

Relacién Desempefic-Recompensa

3 Relacion Recompensa-Metas Personales

Figura 2: Teoria de las expectativas.
Fuente: Robbins (2009)

Por otra parte, Lawler citado por Chiavenato (1999) nos plantea que en sus trabajos
encontrd grandes evidencias de “que el dinero puede motivar no solo el desempefio y
otros tipos de comportamientos, sino que también este incentiva el compafierismo y la
dedicacién a la organizacion”(p.8). Esto quiere decir que el dinero es visto como un
medio que les permite satisfacer necesidades fisiologicas y se seguridad, sino que
también les permite satisfacer necesidades sociales, de autoestima y autorrealizacion.

Figura 3: Teoria de las Expectativas de Lawler

Fuente: Lawler citado por Chiavenato.

Siguiendo en este mismo orden de ideas, Lawler plantea que si las personas creen

que existe una relacion directa o indirecta entre el aumento de la remuneracién y el
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desempefio, el dinero a su perspectiva seria un excelente factor motivador. Si esa
percepcidn se establece, las personas tendrdn mejor desempefio con miras a un resultado
financiero deseado.

2.2.4 Teoria de la Equidad

En esta teoria se plantea que los empleados comparan lo que aportan sus empleos
ya sea, experiencia, esfuerzo, educacion y competencias, con lo que ellos obtienen a
cambio de su trabajo como, salario, aumentos y reconocimientos, en relacion con lo de
otras personas. En otras palabras percibimos lo que obtenemos de un trabajo
(resultados) haciendo relacion con lo que aportamos (insumos), después comparamos
nuestro insumo producto con los de otra persona.

Stacey Adams (1963), citado por Herrera (2006), en este aspecto plantea “La
teoria de la equidad sostiene que la motivacion, desempefio y satisfaccién de un
empleado depende de su evaluacién subjetiva de las relaciones de su razon de esfuerzo-
recompensa y la razon de esfuerzo recompensa de otros en situaciones
parecidas.”(p.12). Por tal motivo si percibimos que nuestra razén es igual a aquellas con
la que nos comparamos, y que vemos como relevante se dice que existe un estado de
equidad, pero cuando la razon es desigual presentamos estrés.

2.2.5 Cultura Organizacional.

Cuando se habla de clima organizacional, se tiende a confundir con la cultura, por
eso es importante hacer mencion que el clima organizacional es producto de como las
caracteristicas personales de los individuos se mezclan con las de la organizacion, ahora
bien, la cultura se ve estrechamente ligada a este porque la percepcion que pueda tener
cada trabajador influye en las creencias, conductas y valores de toda la organizacion. Al
respecto, Salazar, Guerrero, Machado y Cadefio (2009) mencionan que “el clima
organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la organizacion. Esta
comprende el patron general de las conductas, creencias y valores compartidos por los
miembros de la organizacidn determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el

clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los
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individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que
conforman la cultura de la organizacion” (p. 69).

Por otra parte Amoros (2007) dice que “la cultura organizacional representa un
patron complejo de creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas
compartidas por los integrantes de una organizacion.”(p.227). Ambos autores
concuerdan en que la cultura organizacional es el conjunto de creencias y valores
compartidos por todos los miembros a fin de que funcione bien, por esto, las empresas
contratan personas que aparentemente se adapten a su cultura y despide a los empleados
que se desvian de ella por medio de la manifestacion de una conducta indeseable.

En funcion de delimitar con exactitud lo que corresponde a la cultura
organizacional, Amoro6s (2007) menciona sus funciones: primero posee un papel de
definicion de fronteras; es decir, crea distinciones entre una organizacion y las demas.
Segundo, transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion. Tercero,
la cultura facilita la generacion de un compromiso con algo mas grande que el interés
personal de un individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social, ayuda a
unir a la organizacion al proporcionar los estdndares apropiados de los que deben hacer
y decir los empleados. Quinto sirve como mecanismo de control y de sensatez que guia
y moldea las actitudes y el comportamiento de los empleados. (p.231)

Del planteamiento anterior se puede concluir que toda organizacion tiene su
propia cultura al igual que el clima, que las diferencia una de otras; como los miembros
se identifican con la organizacién, con su trabajo, los grupos, la toma de decisiones, los
criterios de recompensas y otros aspectos que cada gerencia y trabajadores hacen que
formen parte de ello. Segun Salazar y otros (2009:27)) dicen que los elementos que
integran la cultura organizacional son:

Identidad de los miembros: si los individuos se identifican mas con la
organizacion, su trabajo, puesto o su disciplina.
Enfasis de grupo: si las actividades se organizan en grupo o si las realizan

individuos aislados.
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Perfil de la decision: si la toma de decisiones prioriza las actividades o los
recursos humanos.

Integracién: si las unidades funcionan en forma coordinada o independiente.
Control: si existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva 0 se
orientan hacia el autocontrol.

Tolerancia al riesgo: si se fomenta o no la creatividad, la innovacién, la
iniciativa, y el impetu para acometer la realizacion de las tareas, etcéetera.
Criterios de recompensa: si se basan fundamentalmente en el rendimiento o en
el favoritismo, la antigiiedad y otros factores.

Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto funcional como
elemento del desarrollo organizacional.

Perfil de los fines 0 medios: si la gerencia prioriza los fines o los medios para
llegar a ellos.

Enfoque de la organizacion: si la gerencia se orienta hacia el mundo exterior o
hacia lo interno de la organizacion.

Partiendo de los supuestos anteriores, se puede decir que hay elementos donde la
gerencia tiene mayor representatividad en la determinacion de la cultura organizacional,
porque establecen ciertos lineamientos que regulan la conducta del trabajador, como son
las normas, filosofia, la tendencia o no hacia la innovacion y los trabajos en equipo, la
remuneracién y el enfoque mismo de la organizacion son determinados por ellos, por lo
tanto direccionan de algin modo la manera en como los miembros deben adaptarse y
ajustar sus valores y principios a los de la empresa sin desprenderse por completo de
ellos, mas bien logrando que entren en armonia y se alimente uno del otro. En esta
adaptacion de los nuevos miembros, entra un proceso de socializacion organizacional
donde se transmiten todo lo expuesto anteriormente de la organizacién al sujeto y
viceversa, la incorporacion de los miembros permite la renovacion en la cultura y
siempre que se dé por medio de un clima favorable contribuira al éxito.

En sintesis, las empresas pueden alcanzar un equilibrio del clima y la cultura

organizacional a través del estudio e implementacién de estrategias que contribuyan a su
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perfeccionamiento; de acuerdo a Salazar y otros (2009) “un clima organizacional
apropiado y una cultura colectiva avanzada facilitan que se generen compromisos mas
alla de los intereses personales, lo que redunda sin dudas en beneficio de toda la
organizacion, en el desarrollo de una organizacion con una alta calidad de vida para el
trabajador” (p. 70).

Para Robbins y Judge (2009) una cultura organizacional positiva es aquella que
hace énfasis en el desarrollo de las fortalezas del empleado, recompensas mas que
castigos, recalca la vitalidad y crecimiento individual en las siguientes areas:

1. Desarrollo de fortalezas del empleado: hacer énfasis en mostrar a los trabajadores
como capitalizar sus fortalezas, sin ignorar los problemas.

2. Premiar méas que castigar: la mayoria de las organizaciones centran su atencion en
los premios extrinsecos tales como el salario y los ascensos, es frecuente que olviden el
poder de los premios mas pequefios como los elogios.

3. Enfasis en la vitalidad y crecimiento: poner atencion a la eficacia de la empresa
asi como al crecimiento del individuo. Ninguna organizacion obtendra lo mejor de los
empleados si estos se ven como herramientas o partes de la compafiia. Una cultura
positiva reconoce la diferencia entre un trabajo y una carrera, muestra interés no solo en
lo que empleado hace para contribuir a la eficacia organizacional, sino en lo que la
empresa efectia. (p. 567- 568)

Las evidencias anteriores, explica porque las organizaciones deben trabajar en lo
que corresponde al clima y cultura de manera holistica, para lograr excelentes resultados
sobre la empresa no pueden trabajarse de manera aislada, los criterios aplicados por la
alta gerencia y como lo perciban los trabajadores pueden determinar el éxito de la
misma, sabiendo que el comportamiento estara condicionado a dichas percepciones.
Desarrollo de la cultura organizacional

La supervivencia de las empresas estan determinadas por la capacidad que tengan
para adaptarse en un entorno muchas veces complejo, en constante cambio, Amords
(2007:231) afirma lo siguiente: la cultura organizacional se forma como respuesta a dos
retos sobresalientes a los que se enfrenta toda organizacion: 1) adaptacion externa y la
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supervivencia y 2) la integracion interna. La adaptacion externa y la supervivencia
incluyen resolver los siguientes temas:
Mision y estrategia: identificar la mision principal de la organizacion;
seleccionar estrategias para conseguir esa mision.
Metas: establecer metas especificas.
Medios: determinar la forma de lograr metas; los medios, incluyen seleccionar
una estructura organizacional y un sistema de recompensas.
Medicion: establecer criterios para medir cuan bien logran las metas las
personas y equipos.

La integracion interna se relaciona con el establecimiento y el mantenimiento de
las relaciones de trabajo efectivos entre los integrantes de la organizacion. La
organizacion interna incluye resolver los siguientes temas:

Lenguaje y conceptos: ldentificar métodos de comunicacion; desarrollar un
significado comun para conceptos importantes.

Limites de grupo y equipo: establecer criterios para la pertenencia a grupos y
equipos.

Poder y estatus: determinar las reglas para adquirir, mantener y perder poder y
posicion.

Recompensas y castigos: desarrollar sistemas para estimular los
comportamientos deseables y desanimar los indeseables.

Una cultura organizacional no solo surge cuando las personas comparten ideas y
teorias sino también cuando descubren o desarrollan formas de hacer frente a los
problemas de adaptacion externa e integracion interna, porque son muchos los aspectos
que pueden influir como la cultura nacional, las costumbres y las normas de la sociedad
del pais en el que opera la empresa también forman parte de la cultura organizacional.

2.2.6 Comportamiento Organizacional

El Individuo como ser social es complejo y su conducta en las organizaciones

forma parte de las variables que se requieren para estudiar lo que se denomina

comportamiento organizacional, que segun Robbins y Judge (2009) “es un campo de
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estudio que investiga el efecto de los individuos, grupos y estructura tiene sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones”(p.10) .

Amords (2007) en concordancia con los anteriores dice que el comportamiento
organizacional “se encarga de investigar el impacto que los individuos, los grupos y la
estructura organizativa, tienen sobre el comportamiento en las organizaciones, con el fin
de aplicar esta informacion al mejoramiento de la eficacia de la organizacién.”(p.7). La
conductas de las personas por individual pueden proporcionar informacion de como
seran en el trabajo a lo cual es importante prestar atencion, porque estas seran integradas
a la organizacion y a otras personas con diferentes ideales, al respecto Amoros (2007)
plantea que “las metas del comportamiento organizacional son describir el modo en que
se conducen las personas, comprender por qué las personas se comportan como lo
hacen, predecir la conducta humana y controlar al menos parcialmente las actividades
humanas”(p.16). De tal manera la efectividad o eficacia de las empresas dependen en
gran manera de quienes la integran, contar con personal capacitado en cada area,
proactivos, comprometidos con su trabajo y la responsabilidad que este implique es vital
para que se avance en pro de las metas y objetivos trazados.

Por ello es necesario mantenerse informado haciendo seguimiento de todo lo que
implica al personal y las situaciones relacionadas con el trabajo como los puestos,
trabajo, ausentismo, rotacion de los empleados, productividad, desempefio humano y
administracion. A manera de conclusion se puede decir que el resultado de un buen
comportamiento organizacional dependera de como se gestiona el capital humano en la
organizacion, cémo estan integrados los miembros que la forman, cual es su
identificacion con la organizacién, como se da la motivacion, la creatividad, la
productividad y la pertenencia. De aqui la importancia de que en los estudios
organizacionales se consideren todos aquellos aspectos que inciden en el logro de un

buen comportamiento organizacional.
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2.2.6.1 Modelo del comportamiento organizacional Amorés (2007) explica que
dicho modelo esta compuesto por las variables dependientes que se refiere a los factores
claves que se quiere predecir y que son afectados por otros factores, estas variables son:

Productividad: Una organizacion es productiva en la medida en que logre sus metas
y si lo hace transfiriendo los insumos a la produccion al menor costo posible. Por lo
tanto implica entendimiento tanto de la eficacia como la eficiencia.

Ausentismo: Se refiere a la inasistencia de empleados al trabajo. Es innegable
afirmar que es de suma importancia para la organizacion mantener bajos niveles de
ausentismo, ya que seria imposible para ella lograr sus objetivos si los empleados no
asistan a laborar, esto sobre todo en las organizaciones que dependen de una linea de
produccion, aqui el ausentismo puede provocar el paro general de la instalacion.

Rotacién: se refiere al retiro constante ya sea voluntario o involuntario de los
trabajadores en la organizacion. Una alta tasa de rotacion puede entorpecer el
funcionamiento eficiente de la organizacion, ademas se debe encontrar un reemplazo al
que debe prepararse para que asuma este puesto, es decir, se esta incurriendo en costos
de reclutamiento, seleccion y entrenamiento.

Satisfaccion en el trabajo: es una actitud hacia el trabajo de uno; la diferencia entre
la cantidad de recompensas que los empleados reciben y la cantidad que ellos
consideran deben recibir.

Las variables independientes son la supuesta causa de algin cambio en las
variables dependientes, estas son:

Variables del nivel individual: la gente que entra a las organizaciones lo hace con
determinadas caracteristicas biogréaficas, de personalidad, ciertos valores y actitudes y
niveles de habilidad.

Variables a nivel de grupo: el comportamiento de la gente en grupos es mas que la
suma de todos os individuos que actien a su manera, el comportamiento de la gente
cuando se encuentra formando grupo es diferente al que se muestran individualmente.
Variables a nivel de sistemas de organizacion: el comportamiento organizacional

logra su maximo nivel de complejidad al agregarsele una estructura formal a nuestra
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comprension preliminar del comportamiento del individuo y del grupo. Las
organizaciones son mas que la suma de los grupos que la integran.

2.2.7 Percepcion

Todas las personas a lo largo de la vida toman decisiones y se comportan de acuerdo
a lo que piensan, cada uno ve e interpreta de manera diferente lo que ocurre en el
entorno donde se desenvuelve, se puede decir que eso es percepcion. Amorés (2007) le
da una explicacion mas cientifica al término, la define como: “un proceso psicologico
por el que los individuos retnen informacion del medio, a fin de darle significado a su
ambiente.”(p.49). Asimismo expresa que lo visto por una persona esté influenciado por
sus propias caracteristicas, explicando cada una de ellas de la siguiente manera:

1.- Las actitudes: todos tienen actitudes desiguales, por ello cada uno puede observar
lo mismo y darle un significado diferente.

2.- Las motivaciones: pueden ser llamadas necesidades no satisfechas y por lo tanto
pueden influir en la percepcién en un momento dado.

3.- Los intereses: el enfoque de la atencion esta influenciado por los intereses
personales.

4.- Las experiencias pasadas: las cosas que se pueden relacionar son faciles de
percibir, lo que nunca se ha experimentado es méas notorio que aquello que ya se haya
visto.

5.- Las expectativas: lo que se espera ver u obtener puede alterar la percepcion de un
individuo y alterar la realidad.

6.- El objetivo: se refiere al objeto de observacion, la relacion de un objeto con su
entorno influye en la percepcion asi como la tendencia a agrupar los objetos cercanos y
similares de manera fisica o por el tiempo.

7.- La situacion: Se refiere al contexto donde suceden las cosas, lo que se encuentra
en el ambiente influye en las percepciones.

De las afirmaciones anteriores, llama la atencion que la percepcién es afectada
por ciertas caracteristicas que atafien a cada individuo, sin embargo, retorna nuevamente

sobre el ambiente o contexto donde sucede todo. Desde el punto de vista organizacional
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se puede decir que estas variables son interdependientes, siendo que la percepcion
influye sobre el clima y ese clima (definido por algunos autores como ambiente), en la

percepcion.

2.2.8 Comportamiento del grupo de trabajo.

Amords (2007) define un grupo como “dos o mas individuos que interactdan
entre si, son interdependientes, que se han unido para lograr objetivos y metas
particulares”.(p.107) Los grupos existen en toda organizacién, sobre el comportamiento
del mismo influyen diferentes variables como el tamafio del grupo, habilidades de los
miembros, nivel de conflicto y otros.

En los grupos se pueden medir la satisfaccion y desempefio, los componentes que
los determinan son: a) Las condiciones externas impuestas sobre el grupo como: las
estrategias de la organizacion, estructura de autoridad, regulaciones formales, recursos
organizacionales, evaluacion del desempefio, la cultura y el ambiente fisico. Recursos
de los miembros del grupo. b) El nivel de desempefio que obtengan los grupos dependen
habilidades y caracteristicas de la personalidad que aporten los miembros del grupo. c)
Estructura del grupo: las estructuras de las organizaciones (liderazgo formal, normas,
estatus, tamafio, cohesion) dan forma al comportamiento individual y hace explicar el
desempefio en grupo. d) Procesos de grupo. En los grupos, los individuos tienden a
disminuir sus esfuerzos (holganazaneria), aunque también pueden sumar sus aportes y
maximizar los resultados. €) Tareas de grupo. El desempefio y satisfaccion de los
integrantes del grupo también dependen de las tareas que el grupo esta realizando, su
complejidad y su interdependencia. f) Toma de decisiones en grupo: la toma de
decisiones grupal es ampliamente usado en las organizaciones donde se evalGan sus
fortalezas y debilidades.

Sin duda, el desempefio y satisfaccion de los grupos dependen de muchas
variables, pero, algo indiscutible es que la formacion espontanea de los mismos puede

ser de realmente productiva, si se ensefia a aprovechar sus fortalezas y engranarlas de
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acuerdo a sus roles, especialmente el lider, quien debe guiar a los demas para alcanzar
las metas. Este tipo de grupos pueden ademas tener la capacidad de hacer tareas
complejas que a su vez llevan al desarrollo individual.

2.2.9. La comunicacion

Es un elemento indispensable en todo lugar, especialmente en el trabajo, tanto
para mantener relaciones sociales como para dar a conocer y trabajar unidos en las
estrategias y objetivos organizacionales; Amoros (2007) dice “la comunicacion perfecta,
se da cuando una idea 0 un pensamiento se transmiten de tal forma que el receptor, cree
una reproduccion mental igual de la persona que le transmitid el mensaje”.(p.133).
Especialmente en los lugares de trabajo, dependiendo de la actividad, existe una

tendencia hacia la creacién de grupos, sean formales o informales, para lo cual la
comunicacion es vital. Se pueden enumerar las funciones que tiene la comunicacion
dentro de un grupo o equipo de trabajo:

1.- Control: controla el comportamiento individual. Las organizaciones poseen
jerarquias de autoridad y guias formales por las que deben regirse los empleados.

2.-Motivacion: se trata de esclarecer a los empleados que es lo que deben hacer, el
desempefio adecuado, lo que deben hacer para optimizar su rendimiento. El
establecimiento de metas especificas, la retroalimentacion sobre el avance hacia el logro
de la meta y el reforzamiento de un comportamiento deseado, incita la motivacion y
necesita definitivamente de la comunicacion.

3.- Expresion emocional: gran parte de los empleados observan su trabajo como
medio para interactuar con los demas y por el que transmiten fracasos o satisfacciones.

4.- Informacién: La informacion se constituye como una idea importanted en la
solucion de problemas, se le puede denominar facilitador en la toma de decisiones en la

medida que la informacion requerida y evalua las alternativas que se puedan presentar.
2.2.9.1. Direccion en la comunicacion.

La comunicacion puede correr vertical u horizontalmente: 1. Dimensién vertical

de la comunicacion; Descendente: se refiere a la comunicacion que fluye de un nivel del
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grupo u organizacion a uno que se encuentre mas bajo. Ascendente: fluye dirigido al
supervisor de la organizacion o grupo. En las organizaciones es empleado para generar
retroalimentacién a los niveles superiores, dar a conocer los problemas que se estan

presentando. 2. Dimension horizontal de la comunicacion: Lateral: se da cuando la

comunicacion se realiza entre los miembros de grupos o equipos que se encuentran en el
mismo nivel. Las comunicaciones horizontales a menudo se requieren para ahorrar
tiempo vy facilitar la coordinacién. Estas pueden ser estimuladas de manera formal o
informalmente, con este Ultimo se impide la jerarquia vertical y se apresuran las
acciones.

Sin duda, la comunicacion ha sido de tanta utilidad en las organizaciones que hoy
dia es una variable objeto de estudio, si fluye, como fluye, si es asertiva y efectiva.
Tanto en las pequefias como en las grandes empresas es importante que la alta gerencia
de a conocer los objetivos y estrategias a seguir para alcanzar los resultados, asi como
también los niveles mas bajos deberian tener la oportunidad de informar como van las
metas trazadas, puesto que ellos estan a tono con lo real y palpable, su entorno contiene
un sin fin de informacion atil para los niveles mas altos, de manera que ellos puedan
corregir los errores e implementar nuevas ideas.

2.2.10. Clima organizacional

Para definir el clima organizacional es necesario tomar en cuenta un grupo de
variables que inciden directamente de forma general en el mismo. Estas variables son:

Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos

instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion,
entre otros.

Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su estructura

formal, el estilo de direccion, etcétera.

Ambiente social: que abarca aspectos como el compaferismo, los conflictos

entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones,

las expectativas, etcétera.
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Comportamiento  organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de
tension, entre otros.

La totalidad de estos componentes y determinantes configuran el clima de una
organizacion, que es el producto de la percepcion de estos por sus miembros. El clima
organizacional, por tanto, es el resultado de la interaccion entre las caracteristicas de las
personas y de las organizaciones. Segun Chiavenato (2006) el clima organizacional esta
ligado estrechamente al grado de motivacion de los empleados. Ya que cuando tienen
una gran motivacion, se refleja en el clima y permite establecer relaciones satisfactorias
de animacion, interés, colaboracion, etc. Pero cuando la motivacion es escasa, ya sea
por frustracion o impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional se tornara frio y transmite desinterés, depresion, descontento y puede
llegar a estados de agresividad, agitacién, inconformidad. Luego segun el autor, estas
caracteristicas negativas son afrentadas directamente contra la empresa como por
ejemplo las huelgas.

Para Goncalves (1997) el clima organizacional “es un fenémeno que media entre
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen
en comportamientos que tienen consecuencias sobre la organizacion tales como la
productividad, satisfaccion, rotacion, etc.”(p.6).

El autor Brunet (1983) explica que “El Clima Organizacional esta conformado
por varios componentes que interactian entre si, componentes de comportamientos, de
estructura de la organizacion, y de procesos organizacionales, estos componentes a su
vez estan determinados por una serie de factores”.(p.39) Los factores que hace
referencia el autor son elementos que determinan los componentes del clima
organizacional, siguiendo en este mismo orden de ideas para el autor los componentes
estan formados de la siguiente manera:

El componente del comportamiento, esta conformado por los factores de los

aspectos individuales de cada trabajador y sus actitudes, las relaciones

interpersonales que nacen a nivel grupal, la motivacion, el estilo de liderazgo.

30



El componente estructura de la organizacién, viene dado por las
macrodimensiones y microdimensiones organizacionales.
2.2.10.1 Importancia del Clima Organizacional

Dentro del proceso de evolucion y desarrollo de una organizacion se considera
importante el estudio del clima organizacional, para que nos proporcione una
perspectiva clara del mundo interno de la empresa. Para Gestogo y Bozal (2004) la
valoracion del clima organizacional es importante ya que nos permite: Obtener
informacidn sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones de los miembros en
relacion con las diversas variables que intervienen en una organizacion (supervision,
estructura, metodologia, etc.) para disponer informacién sobre las relaciones laborales,
Incentivar la participacion de las diversas actividades del sistema, potenciar los
mecanismos de comunicacion y de relacion, obtener una vision integrada de la
organizacion. (p. 170).

Siguiendo en este mismo orden de ideas, segin estos autores exponen que la
valoracion del clima es vital para la organizacion porque supone una gestion activa que
posibilita: Prevencion de planes ante cambios y las dificultades, permite la planificacion
y desarrollo de actuaciones que faciliten el desarrollo de la organizacién, determina
proceso de resolucién de problemas, permite una gestion adecuada de los miembros con
relacion a la satisfaccion de las necesidades y expectativas.

A modo de conclusion podemos decir que la importancia del clima
organizacional radica en que constituye un elemento esencial en el desarrollo de la
estrategia organizacional planificada y posibilita a los directivos una vision futura de la
organizacion. Ademas, es un elemento diagnostico de la realidad cambiante del entorno
puesto que permite identificar las necesidades reales de la organizacion en relacion con
el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse en el
presente y que permitiran alcanzar la vision planteada.

2.2.10.2. Caracteristicas del Clima Organizacional
El clima organizacional estd conformado por una serie de caracteristicas que se

sefialan a continuacioén:
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El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por losd
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccién a otra dentro
de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

De las caracteristicas anteriormente mencionadas, se puede deducir que los
elementos que comprenden el clima organizacional conforman una especie de
atmosfera, en la cual se ve influenciado el desempefio de los trabajadores dentro de la
organizacion. Dicha atmdsfera no solo se genera a través de variables internas, también
las variables externas juegan un papel importante, pero estas Ultimas influyen de
acuerdo a la percepcién que tengan los trabajadores de su medio ambiente laboral.

Por otra parte Rodriguez (1999), sefiala otro conjunto de caracteristicas inherentes
al clima organizacional como lo indica a continuacion: EI clima organizacional hace
referencia a todos aquellos aspectos que influyen dentro de la organizacion.

1. El clima organizacional tiene una cierta permanencia; a pesar de@ experimentar
cambios por situaciones coyunturales.

2. El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los@ comportamientos de
los miembros de la empresa.

3. El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificaciond de los
miembros de la organizacion con esta.

4. EIl clima organizacional es afectado por los comportamientos y@ actitudes de

los miembros de la organizacion.
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5. El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables@ estructurales
tales como: estilo de direccion, politicas, planes de gestion, sistemas de
contratacion y despidos.

6. El ausentismo y la rotacidn excesiva pueden ser indicadores de un@ mal clima
laboral. (p.160).

Analizando las caracteristicas anteriores se pueden resaltar tres aspectos
importantes del clima organizacional: El clima tiene un tiempo de permanencia
prolongado, tiene impacto en el comportamiento de los trabajadores y es vulnerable a
los cambios estructurales.

2.2.10.3. Dimensiones del Clima Organizacional.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos
Por esta razon, para llevar a cabo un andlisis de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados
en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones. Para el autor
Brunet (1987) “el comportamiento de los individuos en una organizacion estd bajo la
influencia de numerosos estimulos que provienen del medio organizacional. En efecto la
organizacion, que constituye en cierta forma una especie de micro sociedad (un sistema
social) estd caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar el
comportamiento de los individuos.”(p.43).

Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones (ver cuadro 2)

Cuadro 2: Dimensiones del clima organizacional segun likert

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Los métodos de mando La forma en que se utiliza el liderazgo

para influir en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas Los procedimientos que se

motivacionales. instrumentan para motivar a los
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empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos

de comunicacion

La de

comunicacion en la empresa, asi como la

naturaleza de los tipos

manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos

de influencia

La

superior/subordinado para establecer los

importancia de la interaccion

objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos

de toma de decisiones

La pertinencia de las informaciones en
gue se basan las decisiones asi como el

reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos
de planificacion.

La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos o

directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos

El ejercicio y la distribucion del

de control control entre las instancias
organizacionales.
8. Los objetivos de rendimiento y de La planificacion asi como la

perfeccionamiento

formacion deseada.

Fuente: Omafia, Heidi (2017) a partir de Likert

Por su parte Litwin y Stringer hacen referencia que el clima organizacional

depende de seis dimensiones (ver cuadro 3)

Cuadro 3: Dimensiones del clima organizacional segun Litwin y Stringer

DIMENSIONES DEL CL

IMA ORGANIZACIONAL

1. Estructura.

Esta escala representa la percepcion
de

organizacion acerca de la cantidad de

que tienen los miembros la

reglas, procedimientos, trdmites, normas,
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obstaculos y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desempefio de su
labor. El resultado positivo 0 negativo,
estara dado en la medida que la
organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal y

poco estructurado o jerarquizado.

2. Responsabilidad individual.

Es la percepcion de parte de los
miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y saber
con certeza cudl es su trabajo y cual es su

funcion dentro de la organizacion.

3. Remuneracion

Corresponde a la percepcion de los
miembros sobre la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho. Es la medida en

que la organizacién utiliza mas el

premio que el castigo, esta dimension
puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no
se castigue sino se incentive el empleado
a hacer bien su trabajo y si no lo hace
bien se le incentive a mejorar en el

mediano plazo.
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4. Desafio

Corresponde a las metas que los
miembros de una organizacion tienen
respecto a determinadas metas o riesgos
que pueden correr durante el desempefio
de su labor. En la medida que la
organizacién promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos  propuestos, los  desafios
ayudaran a mantener un clima
competitivo, necesario en  toda

organizacion.

5. Relaciones

Es la percepcion por parte de los
miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y
subordinados, estas relaciones se generan
dentro y fuera de la organizacion,
entendiendo que existen dos clases de
grupos dentro de toda organizacion. Los
grupos formales, que forman parte de la
estructura jerarquica de la organizacion y
los grupos informales, que se generan a
partir de la relacién de amistad, que se
puede dar entre los miembros de una

organizacion.

6. Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de
la organizacion sobre la existencia de un

espiritu de ayuda de parte de los
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directivos y de otros empleados del
grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo,

tanto en forma vertical, como horizontal.

7. Estandares

Esta dimension habla de como los
miembros de una organizacion perciben
los estandares que se han fijado para la

productividad de la organizacion

8. Conflicto

El sentimiento de que los jefes y los
colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los
problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen.
En este punto muchas veces juega un
papel muy determinante el rumor, de lo
qgue puede o no estar sucediendo en un
determinado momento dentro de la
organizacion, la comunicacion fluida
entre las distintas escalas jerarquicas de
la organizacion evita que se genere el

conflicto.

9. Identidad

El sentimiento de que uno pertenece a
la compafiia y es un miembro valioso de
un equipo de trabajo; la importancia que
se atribuye a ese espiritu. En general, la
sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

Fuente: Omafia, Heidi(2017) a partir de Litwin y Stringer
Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que

estuviera compuesto por diez dimensiones (ver cuadro 4)
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Cuadro 4: Dimensiones del clima organizacional segun Pritchard y Karasick.

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Autonomia

Corresponde al grado de libertad que
poseen los trabajadores en la toma de
decisiones para resolver los problemas
organizacionales sin la previa aprobacion

de algun superior.

2. Conflicto y cooperacion

Mide el nivel de respuesta de los
individuos que se agrupan para resolver
obstaculos inherentes al trabajo y la
cooperacion que se brindan entre un
individuo y otro con los apoyos

materiales y humanos.

3. Relaciones sociales

Corresponde a las relaciones que
nacen producto de la interaccion humana
dentro de la organizacion como lo son la

amistad y el compafierismo.

4, Estructura

Esta dimension abarca las normas,
politicas y procedimientos que estan
previamente establecidos para llevar a

cabo las tareas y funciones.

5. Remuneracion

Consiste en las asignaciones salariales,
bonos u otros beneficios, asignados por

una contraprestacion de servicios
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6. Rendimiento/remuneracion

Aqui se toma en cuenta que la
remuneracion es directamente
proporcional al rendimiento desarrollado
por los trabajadores en sus funciones y
tareas, de acuerdo a un trabajo bien hecho

y las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion

Esta variable mide las motivaciones de
los trabajadores en funcion de la
satisfaccion de sus necesidades y la
relacion que estos tienen a los incentivos
0 a la carencia de los mismos. Estos
aspectos los desarrolla la organizacion en
sus empleados a través de los incentivos,
bien sea morales con reconocimientos o
monetarios con bonos o aumentos de

salario

8. Flexibilidad e innovacion.

Es la tendencia de una organizacion
hacia el descubrimiento o aplicacion de
nuevos procesos bien sea de estructura en
sus normas, politicas y procedimientos y
el nivel de aceptacion que estos cambios
tienen en los trabajadores y en la

organizacion en general.

9. Centralizacion de la toma de

decisiones.

Esta dimension intenta describir la
manera en que las organizaciones delegan
el poder y la autoridad hacia los
subordinados, mientras mas abierto sea el

proceso de toma de decisiones, la
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organizacion se inclina hacia un estilo
participativo y descentralizado mientras
que por el contrario, mientras mas
cerrado sea el proceso de toma de
decisiones la organizacion se inclina

hacia un estilo autoritario y centralizado.

Este aspecto se basa en el tipo de
10.Apoyo apoyo que les da la alta direccién a los
empleados frente a los problemas

relacionados o no con el trabajo.

Fuente: Omaria, Heidi(2017) a partir de Pritchard y Karasick
Brunet afirma que para evaluar el clima de una organizacion es indispensable

asegurar que el instrumento de medicion comprenda por lo menos cuatro dimensiones
(ver cuadro 5)

Cuadro 5: Dimensiones del clima organizacional segun Brunet

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta dimensién incluye la
responsabilidad, la independencia de los
1. Autonomia Individual. individuos y la rigidez de las leyes de la
organizacion. El aspecto primordial de
esta dimension es la posibilidad del
individuo de ser su propio patron y de
conservar para €l mismo un cierto grado

de decision.

Esta dimensién mide el grado al que
2. Grado de estructura que impone el | los individuos y los métodos de trabajo se
puesto. establecen y se comunican a los

empleados por parte de los superiores.
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3. Tipo de recompensa Se basa en los aspectos monetarios y

las posibilidades de promocion

4. Consideracion, agradecimiento y Estos términos se refieren al estimulo
apoyo y al apoyo que un empleado recibe de su
superior

Fuente: Omafia, Heidi(2017) a partir de Brunet .

Modelo de Seis Casillas de Marvin Weisbord

Este modelo representa una forma particular de visualizar la estructura y disefio
organizacional. Presta atencion a temas tales como la planificacion, los incentivos y
recompensas, el rol de apoyar funciones tales como personal, competiciones internas
entre unidades organizacionales, estandares para la remuneracion, colaboraciones,
jerarquias y la delegacion de autoridad, control organizacional, responsabilidades y
evaluacion del desempefio. El modelo también aplica el enfoque basico de 'sistemas' al
funcionamiento organizacional, incluyendo las bien conocidas categorias de entradas y
salidas. Segun Marvin Weisbord, hay seis areas criticas de diagnosticar: propositos,

estructura, recompensas, mecanismos Utiles, relaciones y liderazgo.

Propositos: Este punto se refiere a que los empleados de una organizacion
deben tener clara la meta de la empresa y asimismo busca conocer si los
trabajadores apoyan ésta.

Estructura: Esta variable nos permite conocer cémo las responsabilidades,
tareas, son distribuidas dentro de una organizacion.

Recompensas: A través de esta casilla podemos conocer el nivel de satisfaccion
de los empleados por las recompensas y reconocimientos recibidos por parte de
la empresa. Asimismo la organizacion debera visualizar si realmente las
recompensas otorgadas son un incentivo para los individuos, o tienen aspectos
negativos.

Mecanismos auxiliares: Estos ayudan a que una organizaciéon realice sus

funciones, es decir los procesos que toda organizacion tiene para poder operar.
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Dentro de estos procesos esta la planeacidn, control, presupuestacion,
capacitacion, logistica y otras actividades que ayuden a los miembros a realizar
sus respectivos trabajos, para lograr los objetivos de la organizacion.
Relaciones: Se refieren a como todos los niveles interacttan y cémo las
decisiones son tomadas y comunicadas. Del mismo modo esta casilla menciona
la importancia de analizar las relaciones entre todos los miembros de la
organizacion.

Liderazgo: El liderazgo es el elemento clave que retne a los otros elementos
organizacionales. Es importante mencionar que el lider es el responsable de
reconocer y manejar las influencias que surgen de las organizaciones,

comunidades o tendencias en el ambiente externo.

2.3. Definicion de Términos
Actitudes: es el comportamiento que emplea un individuo para hacer las labores. En
este sentido, se puede decir que es su forma de ser o el comportamiento de actuar,
también puede considerarse como cierta forma de motivacion social de caracter, por
tanto, secundario, frente a la motivacion biologica, de tipo primario que impulsa y

orienta la accion hacia determinados objetivos y metas

Beneficios: Son los pagos financieros no monetarios ofrecidos por la organizacion a

sus empleados, para garantizarle una mejor calidad de vida y motivacion en el trabajo.

Capital humano: Son las personas que toman las decisiones, administran, controlan
y evallan los procesos. El capital humano es el activo mas importante que tiene una

empresa, ya que el capital humano hace operar los demas recursos de la organizacion. -

Clima Organizacional: Ambiente de trabajo en el que los empleados desarrollan sus
labores, tiene que ver con la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo.

Conocimiento tecnoldgico: Es todo el conocimiento que tiene la empresa de la

tecnologia. Basicamente de las maquinarias y procesos actualizados y modernos, que
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ayudan a realizar con mayor calidad, al menor costo y a tiempo los productos o

servicios que ofrecen.

Incentivo: Premio o gratificacion econdmica que se le ofrece o entrega a una
persona para que trabaje mas o consiga un mejor resultado en una accion o en una

actividad.

Eficiencia: Es la capacidad de alcanzar el méximo de los resultados cumpliendo con
los objetivos y metas programadas con el minimo de recursos disponibles y tiempo,

logrando de esta forma su optimizacion.

Eficacia: Es el criterio institucional que revela la capacidad administrativa para
alcanzar las metas y los resultados propuestos, es la capacidad de alcanzar el efecto que

espera o se desea tras la realizacion de una accion

Liderazgo: es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo
tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus

metas y objetivos

Medio ambiente interno (clima laboral): Es el ambiente que los empleados
perciben de una serie de caracteristicas propias de la empresa. De acuerdo al medio
ambiente que hay dentro de la organizacién es como se define si los comportamientos

de los empleados son adecuados o0 no para el bienestar de la empresa.

Medio ambiente externo macro: Son los eventos que suceden fuera de la
organizacion. La empresa no puede influir en ellos ya que son eventos externos que
suceden en un contexto tanto nacional como internacional. No obstante ellos si ejercen
una influencia significativa en la organizacion. Estos pueden ser econdémicos, politicos,
sociales, culturales y ecoldgicos. En el ambiente externo las empresas pueden encontrar

amenazas pero también puede encontrar oportunidades para mejorar su desempefio.
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Medio ambiente externo micro: Es el medio que puede influir negativamente o
positivamente a la organizacion, pero son agentes que influyen directamente dentro de
la organizacion como los clientes, proveedores, consumidores, publico en general, la
competencia y los diferentes organismos que se encargan de regular las actividades de

las empresas.

Motivacion: es el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accidn, o bien para que deje

de hacerlo.

Percepcidn: describe el conjunto de procesos mentales mediante el cual una persona
selecciona, organiza e interpreta la informacion proveniente de estimulos, pensamientos

y sentimientos, a partir de su experiencia previa, de manera logica o significativa.

Enfasis: Importancia o relieve que se concede a algo mediante la expresion o el

gesto.

Recursos: Son los recursos que dispone la organizacion para operar y lograr sus

metas. Los recursos que tiene una empresa son los recursos financieros, materiales, etc.

Retroalimentacién: es un sistema de control en el desarrollo tareas, actividades o
productos, implementado mediante la supervisién y evaluacion continua, cuyo objetivo
es el mejoramiento paulatino de los resultados. La retroalimentacion permite valorar
fortalezas y reducir debilidades, considerar puntos positivos y negativos. En general, es
aplicada en la gestion de empresas, pero también en &mbitos como la administracion, la

ingenieria, la arquitectura, la economia, la informatica y la educacion.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se detallo minuciosamente cada uno de los aspectos relacionados
con la metodologia que fue seleccionada para desarrollar la investigacion y la cual
estuvo sustentada por el criterio de autores de textos de metodologia. Al mismo tiempo
se determino el tipo, disefio y nivel de de la investigacion, de igual forma se describio
la poblacién y muestra de la investigacion y a su vez las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y por altimo revelar el andlisis y presentacion de la informacion
recolectada.

3.1 Tipo de investigacion.

La investigacion desarrollada es de tipo descriptivo y de acuerdo con Hernandez,
Ferndndez y Baptista (1999) definen que “los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro

fendmeno que sea sometido a andlisis” (p.60). Es decir se descomponen en partes el
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fendmeno a investigar para luego hacer un analisis méas detallado, es por ello que la
presente investigacion es calificada de este tipo porque se busca realizar un analisis del
clima organizacional con el fin de suministrar dicha informacion al departamento de
recursos humanos de la organizacion.
3.2 Disefio de la investigacion

El disefio es entendido como el plan general de la investigacion y contiene las
técnicas de recogida de datos, forma de procesarlos y analizarlos para su presentacion.
En la literatura de metodologia de investigacion, existen tres (3) modalidades,
documental, de campo y experimental.

Esta investigacion se basara en un disefio de Campo, debido a que el proceso de

recoleccion de datos sera directamente realizado donde ocurren los hechos. Segun
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Arias, F. (2006), el disefio de la investigacion es “la estrategia general que adopta el
investigador para responder al problema planteado” (p. 26).
3.3 Nivel de Investigacion

Para Arias, (2006) “el nivel de investigacion se refiere al grado de profundidad
con que se aborda un fendmeno u objeto de estudio” (p.23). Y luego lo clasifica en
Investigacion exploratoria y descriptiva donde: “La investigacion exploratoria es
aquella que se efectta sobre un tema u objeto desconocido o poco estudiado, por lo
que sus resultados constituyen una vision aproximada de dicho objeto, es decir, un
nivel superficial de conocimientos.” (p.23). El tema seleccionado es un proyecto
completamente social, ya que estudia la facultad que tienen los seres humanos para
dar a entender sus ideas. Cada ser humano es diferente, y las teorias existentes no
aplican para todas las personas por igual; solo son una guia genérica.

3.4 Poblacién y muestra.

La poblacion segun Latorre, Rincon y Arnal, (2003) “es el conjunto de todos
los individuos (objetos, personas, eventos, etc.) en los que se desea estudiar el
fenomeno. Estos deben reunir las caracteristicas de lo que es objeto de estudio”.
(p.78).

Segun Balestrini, (2006) explica que la poblacion, desde el punto de vista
estadistico “es un conjunto finito o infinito de personas, casos o elementos que
presentan caracteristicas comunes y que se relacionan directamente con la
investigacion y para las cuales serdn validas las conclusiones que se obtengan”
(p.210). En la presente investigacion la poblacion consta de 48 personas que son el
total de trabajadores, entre coordinadores, bomberos, personal administrativo y de
apoyo, que forman parte de la ndmina mensual de la organizacién en estudio.

Ahora bien, tomando en cuenta las palabras de Hurtado, I y Toro, J. (1998)
donde indica que “Uno de los aspectos que es considerado de mayor importancia a la
hora de determinar el tamafio de la muestra es el tipo de investigacién que se

utilizara”(Pag. 79),Por otro lado, segun Arias, F. (2006) la muestra “Es un subgrupo
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de la poblacién, un subconjunto de elementos”. (p.80). En tal sentido, la muestra es
de tipo intencional la cual define Hurtado (ob.cit) como “un procedimiento que
permite seleccionar los casos caracteristicos de la poblacién, con el fin de obtener
toda la informacion necesaria y de alta calidad en la recoleccion de datos”, por lo
tanto la muestra es de 30 trabajadores que comprenden el personal de bomberos y
personal administrativo , que son aquellos que reflejan las mayores tasas de
ausentismo, rotacion y solicitudes de permisos en la Estacion Central del Cuerpo de
Bomberos.
3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Segun Arias (2006) las técnicas de recoleccion de datos son las distintas
formas o maneras de obtener informacion. Son ejemplos de técnicas, la
observacion directa, la encuesta y la entrevista, el analisis documental, de
contenido, entre otros. (p.53) En cuanto a los instrumentos, el autor citado
anteriormente afirma que: “son los medios materiales que se emplean para
recoger y almacenar la informacion” ejemplo de ellos son: formatos de
cuestionarios y guias de entrevistas.

3.5.1 Encuesta

En la presente investigacion la técnica utilizada para conocer la
percepcidn que tienen los bomberos y personal administrativo de la Estacion
Central, Tnte. Cnel (B) + Rafael Anselmo Mujica Mufioz, respecto al clima
organizacional, es la encuesta, en este sentido Diaz de Rada (2001), describe a
la encuesta como “la blsqueda sistematica de informaciéon en la que el
investigador pregunta a los investigados sobre los datos que desea obtener, y
posteriormente retne estos datos individuales para obtener durante la
evaluacion datos agregados.”(p.13).

Por otra parte, el instrumento para la recoleccion de los datos fue un
cuestionario, que segun Delgado (2008) “es la recopilacion de datos que se

realiza de forma escrita por medio de preguntas abiertas, cerradas, dicotdmicas,
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por rangos, de opciones multiples, etc.”(p.285). Dicho cuestionario esta basado
en el Modelo de las Seis Cajas de Weisbord compuesto por 30 preguntas mas
cinco adicionales que se refiere a la actitud sobre los cambios con una escala
tipo Likert de cinco (5) opciones de respuesta estipuladas en el siguiente orden:

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. Indiferente o indeciso.

4. En desacuerdo

5. Totalmente en desacuerdo.

En este sentido, se aplico el cuestionario a fin de dar cumplimiento al primer y

segundo objetivos especificos establecidos en la investigacion.

El Modelo de Seis-Cajas de Marvin Weisbord.El Modelo de las Seis Cajas
es un marco de referencia desarrollado por el analista Americano Marvin
Weisbord para evaluar la operacion de las organizaciones. Es un marco genérico
de referencia y estd concebido para un uso a través de una amplia gama de
organizaciones. EI Modelo de las Seis Casillas de Marvin Weisbord, ayuda a
visualizar la organizacién como un todo sistematico, analiza cudl es el propdsito o
propositos de la misma, su estructura, sus relaciones, el sistema de recompensas,
el liderazgo asi como los mecanismos auxiliares. Es un marco de referencia

desarrollado para evaluar la operacién de las organizaciones.

Estd basado principalmente en las técnicas y suposiciones de la esfera del
desarrollo organizacional y esta conformado de los siguientes componentes (las

cajas):

Propdsitos: ¢Dentro de qué “empresa” nos encontramos?

Estructura: ;Cdémo nos dividimos el trabajo?
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Relaciones: ¢(Como manejamos el conflicto (nos coordinamos) entre la
gente? ;Con nuestras tecnologias?

Recompensas: ¢Hay alglin incentivo para hacer todo lo que necesita
hacerse?

Liderazgo: ¢Alguien esta manteniendo el equilibrio entre las cajas?
Mecanismos Auxiliares: ¢Contamos con tecnologias de coordinacion

apropiadas?

3.5.2 Revision Documental

Para Hurtado, J. (2008), es una técnica en la cual se recurre a la
informacion escrita, ya sea bajo la forma de datos que pueden haber sido
productos de mediciones hechas por otros, 0 como textos que en si mismos
constituyen los eventos de estudio.(pag. 427)

De acuerdo a Jiménez y Carrera (2002), la sefialan como Observacién
documental refiriéndose a la utilizacion de los documentos para obtener datos
y/o para analizarlos como objeto de estudio, pudiéndose decir, que existen dos
tipos de documentos, aquellos que muestran los datos y los que en si mismos
son vistos como hechos. (pag. 37)

Dentro de esta perspectiva, dicha técnica se aplicé por medio de la lectura

de libros, textos, entre otros que son de interés para esta investigacion.

3.6 Técnicas de procesamiento y analisis de la informacién
Para Tamayo y Tamayo (1987), “El procesamiento de los datos no es otra cosa
que el registro de los datos obtenidos por los instrumentos empleados, mediante una
técnica analitica en la cual se comprueba la hipétesis y se obtienen las conclusiones.
Por lo tanto se trata de especificar el tratamiento que se dara a los datos, ver si se

pueden clasificar, codificar y establecer categorias precisas con ellos”. (Pag.103).

50



Una vez recolectada la informacion, se siguid una serie de pasos a fin de
organizar e intentar la respuesta a los objetivos planteados en la investigacion. Los
datos obtenidos después de aplicar las técnicas e instrumentos de recoleccion, se
clasificaron, registraron y tabularon para su posterior analisis e interpretacion.

En primera instancia, se emplearon la recopilacion de la informacién a través
de fuentes bibliograficas provenientes de libros, y paginas de internet, la misma fue
revisada, organizada y analizada, a través de un resumen analitico de los hechos
relacionados con el tema de estudio.

Seguidamente, se procedi6 a reconstruir o contextualizar las respuestas
obtenidas a través de la aplicacion del cuestionario. Esto supone codificar el nivel o
niveles de importancia de los datos recolectados. Para procesar los datos se realizan

basicamente dos técnicas fundamentales, como el registro y la tabulacion.

3.7. Validez y Confiabilidad del Instrumento
Antes de la aplicacion de los instrumentos se hizo necesaria la revision
exhaustiva de las variables que se estudian; la validez y confiabilidad de un
instrumento es trascendental para que la investigacion sea fidedigna, ambas
deben ser probadas, buscando un margen de error minimo. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006) la validez de un Instrumento “se refiere al grado en
que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. (p. 277)

Por otra parte Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), definen la
confiabilidad de un instrumento como “grado en el que su aplicacion repetida al
mismo sujeto u objeto produce resultados iguales” (p 277).

En este sentido, cabe resaltar que el modelo de cuestionario de Weisbord
aplicado en el presente trabajo de investigacion ha sido utilizado en los diferentes
antecedentes revisados, por eso su confiabilidad y validez del instrumento ha sido

demostrado en numerosas ocasiones
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3.7 Fases Metodologicas

Se presentan las fases metodoldgicas que se desarrollaron en la investigacion,
las cuales estan basadas en los objetivos especificos.

Fase |: Diagnostico del ambiente interno de la Estacion Central Tnte.
Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de
Valencia, del estado Carabobo

Se aplicd una observacion directa en el lugar donde se desarrollan las acciones de

todo el personal involucrado en la Organizacion, desde la gerencia hasta el

personal de apoyo.

De acuerdo con la observacion directa, se seleccionard el cuestionario mas

adecuado, con el fin de que se pueda hacer un buen anélisis y asi, proponer las

estrategias gerenciales mas indicadas.

Fase Il: Andlisis de los factores que afectan de manera negativa el clima
organizacional en la Estacion Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mujica

Muioz, del Cuerpo de Bomberos de Valencia, del estado Carabobo.

Se consider0 los resultados obtenidos en la fase anterior para hacer el
respectivo analisis.

Se realizé una clasificacion de los factores que inciden negativamente en el
ambiente laboral de la Estacion Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo

Mdjica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de Valencia, del estado Carabobo.

Se jerarquizo las causas, para asi, atacar los principales factores que afectan el

desempefio laboral.
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Fase Ill: Disefio de estrategias gerenciales que permitan mejorar el clima
organizacional en el Cuerpo de Bomberos, Estacion Central Tnte. Cnel. (B) +
Rafael Anselmo Mdujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de Valencia, del

estado Carabobo.

Se plantearon las estrategias para mejorar el ambiente interno de la mencionada
Estacion después de analizados los factores que inciden en el desempefio laboral y

que permitira disminuir el ausentismo y rotacion de personal.

Fase 1V: Evaluacion economica de las estrategias mediante la relacion
costo- beneficio.

A través de esta fase, se hallaran los costos asociados a la implementacién de
las estrategias, estableciendo los costos que generan las diferentes estrategias en
comparacion con los beneficios que va a tener la Institucion al aplicar estas mejoras.
Es bueno sefialar que muchos de los beneficios en este tipo de estudio no son
cuantificables, es decir, no en cifras; méas bien esos beneficios como cambio de
actitud del personal, aumento en la motivacion de los trabajadores, disminucion de
conflictos laborables entre otros, incidira en el desempefio de la Institucion y

contribuird enormemente al servicio prestado a la Comunidad.

CAPITULO IV

RESULTADOS
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En este capitulo se describen los resultados obtenidos mediante el desarrollo de la
investigacion utilizando diversas técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
tales como, la observacion directa expresada en una lista de cotejo y la encuesta a
través de un cuestionario del Modelo Weisbord para el anélisis de los mismos para
establecer las conexiones entre los hallazgos encontrados y las posibles causas que
generan un estudio sobre el clima organizacional, a fin de alcanzar el objetivo general

de la presente investigacion.

4.1 Fase |: Diagnostico del ambiente interno de la Estacion Central Tnte.
Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de
Valencia, del estado Carabobo

El desarrollo de esta etapa se inicia con una revision documental de la resefia
historica del Cuerpo de Bomberos de Valencia identificando su visién, mision y
objetivos para poder asi conocer las bases de la Organizacion, aspectos
fundamentales que inciden en el ambiente interno; luego se continua con la
observacion directa, analizando el entorno en el cual se desarrolla la jornada laboral
asi como también, la relacion interpersonal establecida entre el personal que labora en
la institucion, es el momento de recalcar que es la percepcion de la investigadora con
el contacto con los trabajadores que permite recopilar elementos y hechos
correspondientes al nivel de motivacion existentes en los empleados de la institucion,
parte de esta informacion se obtiene de una lista de cotejo, donde se califican ciertos
elementos considerados importantes que impactan directamente en el presente
estudio. Finalmente se realizaron encuestas para conocer la experiencia que tienen los
trabajadores entorno a sus labores diarias y =<i medir el impacto de las actividades de

acuerdo a su punto de vista.

4.1.1 Resefia Histdrica el Cuerpo de Bombero de Valencia.
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El cuerpo de Bombero de Valencia, fue fundado el 24 de julio de 1950 por
iniciativa de la camara de comercio precedida por el Cddno. Waldemar Carrillo Rojas
y un comité integrado por representantes del club de Leones y Rotary Club
Internacional, con aportes del ejecutivo del estado por parte del gobernador Cddno.
Ramon Ruiz Miranda y del Consejo Municipal en su Presidente Cddno. Eduardo
Celis Saune, siendo primer comandante y segundo comandante el Sgto. 1ro Rafael

Anselmo Mujica Mufioz y el cabo 2do José Asuncion Marquez respectivamente.

En el lapso de 67 afios de fundado, el Cuerpo de Bombero de Valencia ha sido
formado de todos los Bomberos que se desempefian en el sector industrial y de
servicios, logrando en la actualidad convertirse en el centro de instruccién por
excelencia de las Brigadas de diferentes industrias asentadas en el municipio Valencia

y aledafrio.

En toda la historia la bomberil valenciana, solamente ha ocurrido un solo
accidente en la atencion de siniestro con la pérdida de la vida de un efectivo, lo que
evidencia el alto grado de seguridad con las que se realizan las distintas operaciones

en la atencién de emergencia.

El Cuerpo de Bombero de Valencia a partir del afio 1989 comienza a sufrir una
de las mas importantes crisis de su historia, el parque automotor comienza a
deteriorarse, se cierra la apertura a las condiciones socioecondémica del Bombero y
comienza la desercion de los profesionales Bomberiles al sector privado, crisis que se
mantiene hasta el afio 2014 cuando comienza el franco progreso hacia la optimizacion
total en la atencién de los Servicios que se presenta a la comunidad, y gracias al
apoyo incondicional brindado por el Alcalde de la ciudad Ing. Michele Cocchiola
Pugliese y el Presidente del 1.LA.M Cuerpo de Bombero de Valencia Sr. Jaime
Armado, este organismo inicia la recuperacién del parque automotor lo que logro la

estabilizacion de la institucion bomberil, en el ambito de las condiciones
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socioecondmicas del funcionario se logro varios aumentos salariales y la reapertura a
la preparacion vocacional del efectivo permitiendo nuevamente el ingreso de los
Bomberos a las diferentes universidades y tecnoldgicos, se ha dotado de equipo de
tecnologia de avanza, también se inicio la ejecucion de planes de mejoramientos
profesional del bombero y se comenzo con el programa de seguridad social para los
efectivos Bomberiles, empleando civiles y familiares, en lo que se podria calificar
como el comienzo de la recuperacion total de la Institucién con la participacion
comunitaria que es el elemento fundamental y la mejor alternativa para garantizar una

sociedad solidaria, que incremente la inclusion social y eleve la conciencia ambiental.

Es una organizacion constituida por personal altamente calificado, con vocacién de
servicio, disciplina, mistica y abnegacion, con especializacion en diferentes areas de
Proteccion Civil asi como carreras Universitarias o técnicas Universitarias. El
propdsito es la proteccidn de vidas y bienes, utilizando para ello los conocimientos en
prevencién y extincion de incendios, auxilios médicos de emergencias, busqueda,

rescate y manejo de materiales peligrosos.

Todo esto avalado por la gente a la cual se sirve y a la experiencia de casi sesenta
afios acumulados desde la fundacion, teniendo también en cuenta el liderazgo del

personal de Oficiales y sub-oficiales, bomberos y el resto del equipo que lo conforma.

Su estructura organizativa permite responder ante una emergencia en el menor
tiempo posible, gracias a la ubicacion estratégica de las diferentes Estaciones que
integran al Cuerpo de Bomberos de Valencia, sumado a la eficiencia, eficacia y

efectividad del personal.
Misién

Salvaguardar la vida y bienes de las personas amenazadas por eventos naturales o
tecnoldgicos, capaces de originar una emergencia, aplicando medidas de prevencion,
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mitigacion y atencion directa, oportuna y permanente, contando para ello con un
recurso humano altamente calificado y comprometido, conjuntamente con la
participacion y protagonismo de la comunidad, bajo los principios de eficiencia,
seguridad, calidad y proteccion al ambiente.

Vision

Ser reconocidos como una organizacion lider en la administracion de emergencias o
desastres, que promueva la participacion y protagonismo de la comunidad, a traves de

la autoproteccion colectiva e individual.
Valores

Son valores irrenunciables de cada bombero y de quienes prestan servicio en
nuestra institucion, que asumimos voluntariamente ain a riesgo de la seguridad y
bienestar individual. Disciplina, Abnegacion, Espiritu de Cuerpo, Vocacion de
Servicio, Lealtad, Honor, Solidaridad, Valentia, Integridad Moral, Cumplimiento de
las normas y leyes, Practicas y ejercicios Bomberiles, Mantenimiento de las

Instalaciones y Equipos.

Objetivos

La formacion integral del Cuerpo de Bombero de Valencia, en diferentes areas de
conocimiento y a nivel de la emergenciologia para el logro de la optimizacion del
servicio dirigidos y el adiestramiento dirigido a los diferentes sectores (Industriales,
Comerciales, de Servicios Comunidades Organizadas, Centro Educacionales,

Hospitales, Hospitalarios, etc.), para la prevencion y control de accidentes.

La vocacion de servicio de Bomberos va dirigida al bienestar de las comunidades, a
través de la prestacion de servicio como son las medicinas prehospitalarias donde

inclusive se atienden partos por no poder la paciencia llegar al centro hospitalario, en
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el area de rescate de personas atrapadas en vehiculos, ascensores, instalaciones
industriales y areas confirmada, en el area de servicio especiales con el control de
fugas de gases, derrames de liquidos y otras sustancias nocivas y el area de incendios
en la atencién de los mismos y de la prevencion que es la més importante en el

servicio que prestan los Bomberos.

Organigrama de la Institucion

Director de
Operaciones

de Riesgos I

Jefe de Gestion de Coordinacion de Coordinacion de Coordinacion de
Riesgos Actividades Capacitacion Recursos Humanos
Coordinacién de Bomberos Personal de apoyo Personal
Gestion de Riesgos Administrativos

Fuente: Estacion Central del Cuerpo de Bomberos. Municipio Valencia

4.1.2 Observacion directa

A continuacion se presenta la distribucion de la poblacion de la Estacion Central
del Cuerpo de Bomberos de Valencia, objeto de estudio, conformada por 48
trabajadores que se muestran en el cuadro 6.

Cuadro 6. Distribucion del personal

Cargo desempefiado No. De trabajadores
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Director de Operaciones 01
Inspector General de Riesgo 01
Jefe de la Division de Gestion de riesgo 01
Coordinadores de Gestion de Riesgo 03
Coordinador de Recursos Humanos 01
Coordinadores de Actividades 02
Coordinador de Capacitacion 01
Bomberos 21
Personal Administrativo 09
Personal de apoyo 05
Total 48

Fuente: Departamento Recursos Humanos del Cuerpo de Bomberos.(2017)
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En el siguiente el cuadro 7 se detalla los resultados obtenidos durante la realizacion de la
observacion directa:

Cuadro 7. Ficha de Observacion

ITEM CRITERIOS Sl NO

1 ¢Las condiciones del medio ambiente de trabajo son X
favorables?

2 ¢ Estan establecidos canales formales de comunicacion? X

3 ¢Se respetan los canales de comunicacion? X

4 ¢La comunicacion empleado supervisor es fluida y X
eficiente?

5 ¢ Se observa ausentismo laboral? X

6 ¢ Existe estabilidad laboral? X

7 ¢ Existe separacion de funciones en los diferentes cargos? X

8 ¢Se percibe un ambiente laboral armonioso? X

9 ¢Se observa recarga de trabajo en los empleados? X

10 ¢ Existe discusiones entre comparieros de trabajo? X

11 ¢ Los trabajadores conocen sus funciones en cada X
departamento?

12 ¢Los trabajadores estan de acuerdo con las 6rdenes de sus X
superiores?

13 ¢Se percibe un trato cordial entre los trabajadores y sus X
superiores?

14 ¢ Los trabajadores sienten que son recompensados de X
acuerdo a su desempefio?
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¢ Conocen los trabajadores la mision y vision de la
Organizacion?

16 ¢Poseen los trabajadores todos los recursos fisicos y
tecnoldgicos para la realizacion de sus actividades?

17 ¢Los trabajadores tienen una actitud favorable a los
cambios?

18 ¢ Existe rotacion de personal continuamente?

19 ¢Se percibe un personal desmotivado en la organizacién?

20 ¢Existe un liderazgo de la alta gerencia?

Fuente: Omafia Heidi (Aplicacion Nov 2017)

Es importante destacar que los resultados obtenidos de la observacion directa a partir
de los aspectos observados son generales, es decir, fueron arrojados desde la perspectiva de

la persona que realizan el presente estudio, por lo tanto, estan determinados en un renglon

que abarca la mayor cantidad de trabajadores.

4.1.2.1 Andlisis e Interpretacion de la observacién directa

1.- Se observa gue no existe las condiciones para un ambiente agradable de trabajo. Un
buen ambiente tiene que estar compuesto por las oportunidades de progreso que ofrezca la
Organizacion asi como la seguridad y estabilidad laboral, el buen trato con los compafieros
de trabajo, y que las funciones de supervision sean ejecutadas con respeto y valores que
identifican a la Institucién. Adicional a esto, es importante que la entidad provea buenas

instalaciones y equipos para que el personal se sienta en un clima agradable para llevar a

cabo sus responsabilidades.
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2.-Aungue se evidencie por el organigrama de la Institucion que existen lineas claras y
bien definidas de autoridad y responsabilidad y los trabajadores conocen sus funciones; se
percibe que la comunicacién que se realiza a través de esas lineas no es la correcta. La
informacion, muchas veces, no llega en el momento oportuno y eso origina un malestar a

los demas miembros del Cuerpo de Bomberos.

3.- Existe un marcado ausentismo laboral, bien sea, por reposos médicos y permisos no
remunerados del personal y eso afecta el desenvolvimiento de las actividades de la Estacion
de forma negativa, trayendo como consecuencia la recarga de trabajo a los demas miembros

de la Institucion provocando agotamiento y fatiga en sus lugares de trabajos.

4.- La alta rotacion del personal tanto de los niveles medio y bajo de la Institucion
debido a las renuncias de trabajadores, ha permitido que los que estdn en nomina realicen
funciones que no tienen asignadas ocasionando una falta de eficiencia en la ejecucion de
sus propias labores como también el uso de un tiempo dedicado a la induccién de los

nuevos ingresos.

5.-Se observa que las relaciones de los integrantes de la Organizacién no son armoniosas
presentandose diferencias y roces entre ellos. Este problema existe entre trabajador-jefe
como también entre compafieros de un mismo nivel jerarquico obstruyendo los procesos
comunicacionales entre los distintos niveles de autoridad en la organizacion. Esta situacion
evidencia una falta de herramientas para que la comunicacion sea eficaz desde los lideres
de la empresa hasta sus colaboradores, cuyo ejemplo es vital para que las relaciones
interpersonales se desenvuelvan en un clima claro y agradable para todos, garantizando que

los canales de comunicacion sean utilizados efectivamente.

6.-Se evidencia que no existe un lider dentro de la alta gerencia. La presencia de un
liderazgo ayuda a que los objetivos organizacionales sean alcanzados mas expeditamente,

ya que encamina todos los esfuerzos de los trabajadores en la consecucion de los mismos.
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Un buen lider es relevante para la creacion de un clima favorable donde las personas se
sientan involucradas en su departamento, y donde los niveles de entusiasmo se incrementen

producto de la renovacion de los valores que los identifican como grupo.

7.-Los trabajadores no se sienten valorizados por sus superiores porque ven que Ssus
esfuerzos y desempefios no son tomados en cuenta. Se observa que no hay una politica de
incentivos que mejore la calidad de vida de los involucrados en las actividades de la

Institucion.

8.-La desmotivacion de la gran mayoria de los trabajadores esta presente en la
Institucion y la alta gerencia no ejecuta acciones para mantenerlos motivados. Lo que
significa una debilidad en la relacion que la entidad tiene con sus empleados; lo anterior se
sustenta en que la motivacion incide directamente en el clima organizacional, afectando
desde la comunicacion corporativa hasta la productividad que pueda manifestar los

individuos en sus labores diarias.

4.1.3 Cuestionario del Modelo de las Seis Cajas de Weisbord.

Con los resultados observados en la observacion directa considera la investigadora que la
aplicacion del modelo de Weisbord es el mas indicado para conocer cuales son los factores
que inciden en el clima organizacional ya que representa una forma particular de visualizar
la estructura y disefio organizacional. Presta atencion a temas tales como la planificacion,
los incentivos y recompensas, el rol de apoyar funciones tales como personal,
competiciones internas entre unidades organizacionales, estandares para la remuneracion,
colaboraciones, jerarquias y la delegacion de autoridad, control organizacional,
responsabilidades y evaluacion del desempefio. EI Modelo de las seis cajas esta

conformado de las siguientes dimensiones (las cajas):

1. Propositos: ¢Dentro de qué “empresa” nos encontramos?
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2. Estructura: ;Cémo nos dividimos el trabajo?

3. Relaciones: ;Cémo manejamos el conflicto (nos coordinamos) entre la gente? ;Con
nuestras tecnologias?

4. Recompensas: ¢Hay algun incentivo para hacer todo lo que necesita hacerse?

5. Liderazgo: ¢Alguien esta manteniendo el equilibrio entre las cajas?

6. Mecanismos utiles: ;Contamos con tecnologias de coordinacion apropiadas?

A través de estas encuestas comprendidas con un total de treinta y cinco preguntas, ver
anexo B, las cuales abarcan siete factores relevantes para el estudio del clima
organizacional en la Estacién Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mdjica Mufioz, del
Cuerpo de Bomberos de Valencia, del estado Carabobo, entregados a cada individuo que
forma parte de la muestra seleccionada, se lograron identificar las fallas que de alguna
manera afectan desfavorablemente el ambiente organizacional que da vida a la institucion
anteriormente nombrada.

Es conveniente resaltar aunque el modelo de Weisbord se enfoca en las seis dimensiones
ya nombradas anteriormente, se considera oportuna para este estudio una séptima
dimensién que es la actitud hacia el cambio para medir cuan adaptable es la Organizacion
para la mejora de sus procesos administrativos y tecnoldgicos, como lo sugiere en su
trabajo de investigacion la Profesora Maricela Pefia(2015) de la Universidad Autonoma de
México.

El cuestionario utilizado tiene una escala tipo Likert de cinco (5) opciones de
respuesta estipuladas en el siguiente orden:
1. Totalmente de acuerdo
2. De acuerdo
3. Indiferente o Indeciso.
4. En desacuerdo

5. Totalmente en desacuerdo.
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En el cuadro 8 se muestra la operacionalizacion de las variables consideradas en el
cuestionario del clima organizacional, los contenidos operacionales (indicadores) de cada

variable y los nimeros de los reactivos correspondientes a cada una de ellas.

Cuadro 8.0peracionalizacion de las variables del clima organizacional.

Variable Indicadores Preguntas

Proposito Claridad en las metas y si los 1,8,15,22,29
trabajadores apoyan el propoésito
de la Organizacion.

Estructura Es la disposicion y las partes 2,9,16,23,30
dentro de un todo.

Liderazgo Aceptacion  del jefe vy 3,10,17,24,31
reconocimiento de ser

competente, trato justo, atencion
en sentimientos de sus
subordinados.

Relaciones Relaciones cordiales, vinculos 4,11,18,25,32
amistosos,  reconocimiento y
respeto de la personalidad

humana.

Recompensas La recompensa es a traves de 5,12,19,26,33
incentivos 0 en Su caso un
castigo.

Mecanismos utiles Planificacion,control, 6,13,20,27,34

presupuesto y los demas sistemas
de informacion

Actitud hacia el cambio Organizaciones  que  son 7,14,21,28,35
capaces de cambiar en un futuro,
implementacion de  nuevos
sistemas de  administracion,
mejoramiento de la calidad.

Fuente: Omafia, Heidi (2017)
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4.1.3.1. Resultados de la aplicacion de la encuesta de Clima Organizacional.

Una vez realizado el analisis de las variables que se evaluaran en el cuestionario y
que estan en intima relacién con las dimensiones del modelo de las seis cajas de Weisbord,
se muestra graficamente los siguientes resultados de la aplicacion del instrumento que se
muestra en el anexo B, a 30 trabajadores (21 bomberos y 09 personal administrativo) los
cuales son los cargos que presentan la mayor rotacion y ausentismo laboral. A continuacion

se presentan los resultados por dimension o variable.

PROPOSITO
Tabla 1. Conocimiento de las metas de la Institucion.
item Descripcion
1 ¢Conoce con claridad las metas establecidas por la Organizacion?

Grafico N° 1 Propdsito

0 TDhA 53,33%06
H DA 4020
O IND 6,672%20

O ED O%6

B TED O%0

Fuente: Omaria H (2018).

Analisis: Se puede evidenciar que mas del 90% de los trabajadores tienen conocimiento
claro y preciso de los objetivos y metas establecidas por las autoridades de la Institucion.
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Tabla 2. Informacion de las reglas y condiciones de trabajo.
item Descripcion
8 ¢Desde un principio, te informaron las reglas y condiciones del
empleo?

Grafico N° 2 Proposito

8 TDA 46,66%0

H DA 30%o
O IND 6,672%0
O ED 1020

B TED 6,67%0

Fuente: Omarfia H (2018).

Analisis: Se puede observar que 76,66 % de los encuestados manifiestan estar
informados desde que iniciaron sus labores en la Institucidn, de las reglas y condiciones del

trabajo a realizar.

Tabla 3 Conocimiento de situacion actual de Institucion.

Item Descripcion
15 ¢En la actualidad conoces la situacién en la que atraviesa la
Institucion?
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Grafico N° 3 Propdsito

08 TDhA 16,67%6
H DA 726

O IND 6,672%0
O ED 36,66%0

H TED 33,33%0

Fuente: Omafia H (2018)

Analisis: En relacion a este item se puede determinar que en un 70% trabajador
encuestados desconocen la situacion que atraviesa la Institucion en estos momentos.

Tabla 4 Compromiso del trabajador con trabajo.

Item Descripcion
22 ¢Sientes compromiso con tu trabajo?

Grafico N° 4 Proposito

=3 TDA 10260
H DA 26,6726
O IND 23,33%0

O ED 23,33%0

m TED 16,67%0

Fuente: Omarfia H (2018).
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Anélisis: En este item se evidencia que los encuestados opinan en un mayor porcentaje
(40%) no estar comprometidos con la Organizacién o no aprecian ese compromiso. Se

observa que hay un gran numero (23,33%) de trabajadores con indiferencia al contestar la

pregunta
Tabla 5 Desempefio y calidad de servicio en el trabajo.
Item Descripcion
29 ¢Consideras que el buen desempefio en tu trabajo ayuda a mejorar la
calidad del servicio?

Grafico N° 5 Proposito

0 TDA 40,00%6

B DA 33,3320
O IND 10%6
O ED 10%%6

m TED 6,67%0

Fuente: Omarfia H (2018).

Anélisis: Con un 73 % los trabajadores opinan que el buen desempefio en su trabajo
mejora la calidad de servicio prestado por la Institucion, es decir, estan consciente de la
importancia de realizar su tarea de la mejor manera.

ESTRUCTURA

Tabla 6. Conocimiento del trabajador de su puesto en el trabajo.
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item Descripcion
2 ¢En tu trabajo sabes cual es el puesto que ocupas?

Grafico N° 6 Estructura

08 TDA 66,6720
H DA 20%0
O IND 13,33%6

O ED O%o6

H TED O%%

Fuente: Omafia H (2018)

Analisis: Se evidencia que mas de un 80% de los encuestados conoce cual es su puesto
en su area de trabajo.
Tabla 7. Conocimiento del trabajador de las tareas o funciones que realiza.

item Descripcion
9 ¢ Conoces con exactitud las tareas o funciones especificas que realizas?

Grafico N° 7 Estructura

08 TDA 46,67%0
B DA 26,6720
O IND 3,33%6

O ED 16,6720

H TED 6,66%06

Analisis: Se observa que mas del 70% del grupo de trabajadores encuestados conocen
las funciones y tareas relacionadas con el puesto asignado.
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Tabla 8. Ejecucidon de actividades diferentes a sus funciones.

item Descripcion

16 ¢Haces el trabajo que le corresponde a otra persona?

Grafico N° 8Estructura

0 TDA 63,33%0
H DA 20%o

O IND 6,672%0

O ED 10%0

B TED O%o

Fuente: Omaria H (2018).

Analisis: Se evidencia en este item que mas del 80% de los encuestados expresan que
realizan actividades de otros compafieros de trabajo.

Tabla 9. Conocimiento del trabajador de sus autoridades.

item Descripcion

23 ¢ Conoces a las personas que tienen autoridad sobre tu trabajo?

Grafico N° 9 Estructura

8 TDA 10%%6
B DA 13%6
O IND 26,67%0

O ED 4020

B TED10%0

in
encuestados que no saben responder a la pregunta.
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Tabla 10. Desempefio de tareas no acorde con su puesto de trabajo.

item Descripcion
30 ¢Desempenias tareas que no corresponde a tu puesto?

Grafico N° 10 Estructura

0 TDA 33,33%
H DA 30%0

O IND 1026

0O ED 20%o0

B TED 6,67%

Anélisis: en este item se confirma la opinion de los trabajadores en el item 16 al
mencionar con mas del 60% que desempefian tareas que no le competen directamente a su
puesto de trabajo.

LIDERAZGO

Tabla 11. Apoyo del supervisor para el buen desempefio del trabajador.

item Descripcion
3 ¢ TU supervisor inmediato te brinda apoyo necesario para desempefiar
bien el trabajo?

Grafico N° 11 Liderazgo

= TDhA 23,3726
= DA 20%6
O IND 026

O ED 43,33%20

m|m TED 13,.,33%0
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Fuente: Omaria H (2018).

Analisis: Se observa en un 56.33% de los encuestados que no tienen el apoyo de su
supervisor que le permita un buen desempefio en sus tareas.

Tabla 12.Acuerdo del trabajador a las decisiones tomadas por sus autoridades.

Item

Descripcion

10

¢Estas de acuerdo con las decisiones y ordenes de tus superiores?

Grafico N° 12 Liderazgo

0 TDA 36.672%
= DA 1026

O IND 2026

O ED 23,33%

| TED 1020

Fuente: Omaria H (2018).

Analisis: La opinidn reflejada por los trabajadores permite observar que un 46,67% de
ellos estan de acuerdo con las decisiones y ordenes de sus jefes pero hay un 20% que se
encuentran indecisos para tal afirmacion.

Tabla 13.Colaboracidn de los jefes a la resolucion de problemas laborales.

Item

Descripcion

17

¢ Tu jefe te ayuda a resolver tus problemas de trabajo?

Grafico N° 13 Liderazgo

8 TDA 13,33%20
mE DA 26,6720
0O IND O%o

0O ED 4020

m TED 209%6
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Fuente: Omaria H (2018).

Analisis: Con un 60% los trabajadores expresan que sus jefes no colaboran en la
resolucion de los problemas laborales.

Tabla 14.Apoyo de los jefes a la resolucion de conflictos entre los comparieros.

Item Descripcion

24 ¢ Tu jefe te ayuda a resolver problemas con los demés compafieros de
trabajo?

Grafico N° 14 Liderazgo

8 TDA 1020
B DA 66,6720
O IND 16,6720
O ED 3026

| TED 36.662%20

Fuente: Omarfia H (2018).

Analisis: Se evidencia con méas del 65% de los trabajadores que sus jefes no apoyan a la
resolucion de conflictos generados entre los compafieros de trabajo.

Tabla 15.Suministro de informacion necesaria del jefe para la realizacion de

actividades
Item Descripcion
31 ¢ Tu jefe te proporciona la informacion necesaria para cada actividad
asignada?

Grafico N° 15 Liderazgo

8 ThA 23,3320
m DA 2026
O IND 6,.6720

0O eED 33,3320

m|m TED 16,6720




Fuente: Omafia H (2018).

RELACIONES
Tabla 16.Disposicién del jefe a la resolucion de conflictos en el trabajo
Item Descripcion
4 ¢Consideras que el trabajo de los jefes para manejar conflictos es
bueno?

Grafico N° 16 Relaciones

8 TDA 2026
B DA 1026
O IND 13,3320

0O ED 4026

| TED 16,6720

CUITIILLUS 1dbUldIES UE Id TT1EJul TTidlield.

Tabla 17.Solucion de problemas por parte de los jefes.

Item Descripcion

11 ¢ Tu supervisor y/o jefe hacen todo lo posible para dar solucion a los
problemas que se te presentan?

Grafico N° 17 Relaciones

08 TDA 20°%6
B DA 16,6726
08 IND 6,6720
O eED 33,33%0

m|m TED 23,33%0




Fuente: Omarfia H (2018).

Anélisis: Un 57% de los encuestados dicen que sus jefes no hacen todo lo que este a su
alcance para solucionar los problemas presentados en la Estacion.

Tabla 18.Existencia de un buen equipo de trabajo.

Item Descripcion
18 ¢Consideras que en estos momentos la relacion laboral provoca un
buen equipo de trabajo?

Grafico N° 18 Relaciones

8 ToDA 16,6726
B DA 13,33%0
O IND 2026

O ED 16,6720

| TED 33,33%0

Fuente: Omaria H (2018).

Analisis: Los trabajadores tienen con respecto a este item opiniones opuestas muy
marcadas, con un 30% dicen estar de acuerdo con la premisa que la relacién laboral
existente incide con la conformacién de un buen equipo de trabajo mientras otro 30% se
encuentra en desacuerdo en tal afirmacion. Es importante resaltar que un 20% esta indeciso.
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Tabla 19.Existencia de rivalidad entre compafieros de trabajo.

item Descripcion
25 ¢Existe rivalidad entre tus compafieros de trabajo?

Grafico N° 19 Relaciones

08 ThA 46,6720
B DA 23,3320
O IND 3,33%20

0O ED 2026

m|m TED 6,67%2%20

Fuente: Omarfia H (2018).

Analisis: Se evidencia con un 70% de los encuestados que existen rivalidades entre los
compafieros de trabajo.

Tabla 20.Interés de los jefes por tener un ambiente laboral agradable.

item Descripcion

32 ¢ Tu jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?

Grafico N° 20 Relaciones

08 TDA 1020
B DA 10%

O IND 13,33%0
O ED 40%0

B TED 26.,67%

/
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RECOMPENSA

Tabla 21.Consideracion de los sistemas de recompensas acorde al trabajo.

item Descripcion
5 ¢Consideras que el sistema de recompensas que se otorga va de
acuerdo al trabajo que realizas?

Grafico N° 21 Recompensa

8 TohA 13,3320
mE DA 1020

O IND 6,6720

O ED 16,6720

| TED 53,33%0

Fuente: Omarfia H (2018).

Anélisis: La gran mayoria de los trabajadores encuestados con un 70% expresan su
desacuerdo con el sistema de recompensas en el trabajo e indican que no son las mas acorde
con las actividades que desempefian.

Tabla 22.Relacion de escala de pagos acorde al desemperio.

item Descripcion
12 ¢La escala de pagos va acorde a tu desempefio laboral?

Grafico N° 22 Recompensa

| TohA 10926
H DA 66,6720
O IND O26

O ED 16,6726

m|m TED 53,33%0




Fuente: Omarfia H (2018).

Anélisis: Con un 70% también reflejan su desacuerdo en la escala de pagos por su
desempefio laboral.

Tabla 23.Relacion de los incentivos con las tareas realizadas.

item Descripcion

19 ¢ Todas las tareas realizadas estan relacionadas con incentivos?

Grafico N° 23 Recompensa

| ToDA 1026
HE DA 3,33%0
O IND 3,33%26

0 ED 6,6720

m|m TED 76,6720

Fuente: Omarfia H (2018).

Analisis: Los encuestados opinan con mas del 80% que no existe una relacion de los
incentivos recibidos con respecto a las tareas que realizan.

Tabla 24.0torgamiento de Incentivo por desempefio extraordinario.

item Descripcion

26 ¢Recibes algun otro tipo de incentivo por un desempefio
extraordinario?

| ToDA 026

mE DA 1026

0 IND O2o

0O ED 16,6720

| TED 73,3320




Grafico N° 24 Recompensa

Fuente: Omarfia H (2018).

Analisis: Mas del 80% de los trabajadores dicen que no reciben incentivos por
actividades realizadas con un alto desempefio.

Tabla 25.Satisfaccion del trabajador por beneficios otorgados.

Item Descripcion
33 ¢Consideras que los beneficios que te ofrecen en tu trabajo te
convienen?

Grafico N° 25 Recompensa

8 ToA 23,3320
mE DA 2026

O IND 33,3320

O ED 13,3320

m TED 40%6

Fuente: Omaria H (2018).
Analisis: Igualmente los encuestados al responder este item tienen opiniones divididas
por igual al llegar casi al 50% un grupo de ellos estar de acuerdo con otros beneficios
otorgados por la Institucion en cambio otro 50% dicen no estar de acuerdo con los mismos.

MECANISMOS AUXILIARES
Tabla 26.Comunicacién entre comparieros de trabajo

item Descripcion
6 ¢Existe una buena comunicacion entre tus comparieros de trabajo?
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Grafico N° 26 Mecanismos Auxiliares

8 ThA 66,6720
HE DA 23,3320
0 IND 2026

O ED 36,6720

m|m TED 13,33%0

compadrneros ae rabdjo.

Tabla 27.Motivacion del personal en el trabajo

Item Descripcion

13 ¢ Te sientes motivado en tu trabajo?

Grafico N° 27 Mecanismos Auxiliares

|3 ToDA 1026
| DA 13,3320
0O IND 1026

0 ED 26,6726

m TED 40%6

Fuente: Omarfia H (2018).

Analisis: Con mas del 76% los trabajadores dicen que no se sienten motivados en su
lugar de trabajo.

Tabla 28.Disponibilidad de recursos tecnoldgicos en el trabajo

item Descripcion

20 ¢Cuentas con la tecnologia necesaria para desempefiar tu trabajo?

Grafico N° 28 Mecanismos Auxiliares

8 ThA 26,6720
m DA 20206

O IND 6,6726

O ED 2026

m|m TED 26,6720




Fuente: Omarfia H (2018).
Anélisis: En este item se evidencia con 46% que los trabajadores tienen opiniones
divididas sobre estar de acuerdo o no en relacion a la disponibilidad de recursos
tecnologicos necesarios para el desempefio de sus labores.

Tabla 29.Disponibilidad de recursos materiales para trabajar

Item Descripcion
27 ¢Cuentas con el material necesario para realizar tu trabajo?

Grafico N° 29 Mecanismos Auxiliares

| TDA 26,6720
mHl DA 33,3320
= IND O26

a0 D 33,.33%0

m TED 6,67%0

FL

Analisis: Se observa con un 60% que los trabajadores estan de acuerdo con la existencia
de recursos materiales disponibles en el lugar de trabajo

Tabla 30.Capacitacion a los trabajadores

item Descripcion
34 ¢Se te da algun tipo de orientacidn o capacitacion para poder realizar
tu trabajo correctamente?
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Grafico N° 29 Mecanismos Auxiliares

0 TDA 26,6720
B DA 13,33%0
O IND O%6

O ED 43,33%0

B TED 16,67%0

p(’].l(]. Tl utoaliviiv Ut Sud auvuviuauco.

ACTITUD HACIA EL CAMBIO
Tabla 31.Necesidad de cambio organizacional

Item Descripcion

7 ¢Esta organizacion percibe la necesidad de cambio generada en su
entorno?

Grafico N° 31 Actitud hacia el cambio

a8 ToDA 13,3320
HE DA 13,3326
0 IND 26,6720

O eD 33,.33%20

| TED 13,3320

Organizacidén no percibe la necesidad de cambio existente en su entorno.

Tabla 32.Falta de receptividad a nuevas politicas y procedimientos

item Descripcion

14 ¢La organizacion no esta introduciendo nuevas politicas y
procedimientos?
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Grafico N° 32 Actitud hacia el cambio

= TDA 3026
| DA 13,3326
0 IND 13,.33%0

O ED 23,33%0

| TED 2026

nes
divididas sobre estar de acuerdo o no en relacion a cambios o nuevas politicas y
procedimientos

Tabla 33.Adaptacién a nuevos cambios

item Descripcion
21 ¢Esta organizacion favorece al cambio?

Grafico N° 33 Actitud hacia el cambio

= TDA 1026
m DA 1026
0 IND 4026

0 ED 23,3320

m|m TED 16,6726

0S

cambios dentro de ella. Y un 40% estan indecisos en emitir una afirmacion al respecto.

Tabla 34.Actitud proactiva hacia los cambios

item Descripcion
28 ¢Ocasionalmente, me gusta cambiar cosas relacionadas al trabajo?

Grafico N° 34 Actitud hacia el cambio

|3 ToDA 5026
m DA 2026

O IND 3,33%0
0O eED 26,6720

m TED O%26
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Fuente: Omaria H (2018).

Analisis: Con un 70% las personas dicen estar de acuerdo a cambios en su lugar de
trabajo.

Tabla 35.Capacidad de la organizacion para efectuar cambios

item Descripcion
35 ¢ Esta organizacién tiene la capacidad de conseguir los recursos para
efectuar cambios?

Grafico N° 35 Actitud hacia el cambio

8 ThA 36,6726

HE DA 23,33%0

0O IND 13,3320
O ED 2026

m TED 66,6720

capacidad para conseguir los diferentes recursos para efectuar los cambios necesarios.

4.2 Fase Il: Analisis de los factores que afectan de manera negativa el clima
organizacional en la Estacion Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mdujica
Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de Valencia, del estado Carabobo.

En base al diagnostico realizado anteriormente, se llevo a cabo un andlisis detallado
para cada variable o dimension estudiado, mediante el cual podemos determinar los
factores con mas deficiencia o debilidad y asi hacer enfoque en ellos. Los resultados

obtenidos son los siguientes se resumiran en la siguiente tabla.

4.2.1 Resultados del analisis del Cuestionario de Marvin Weisbord
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Tabla 36. Analisis de las debilidades por cada dimension o variable

DIMENSIONES DEBILIDADES P
(%)
Desconocimiento de la situacion actual de 70
la Institucion

Propdsito Falta de Compromiso hacia la Institucion. 63,33

Ejecucion de actividades diferentes a sus 80

funciones.
Estructura Desconocimiento o confusidn quien es su 76,67
superior o jefe inmediato la cual pueden
recibir 6rdenes.
Desempefio de tareas no acorde con su 60
puesto de trabajo
Falta de apoyo del supervisor en el buen 56,33
desemperio en sus tareas.
Liderazgo
Poca colaboracién por parte de los jefes en 60
la resolucion de los problemas laborales.
Falta de apoyo de los jefes a la resolucién 65
de conflictos entre los comparieros.
Poca disposicion de los jefes a resolver los 56,67
conflictos laborales.
Incapacidad de las autoridades a dar solucion a 57

los problemas presentados en la Estacion.
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Relaciones

Existencia de rivalidades entre los 70
comparieros de trabajo.

Falta de interés de sus superiores a tener un 66,67
ambiente de trabajo agradable

Desacuerdo en el sistema de recompensas 70
Desacuerdo en la escala de pagos por su 70
desempefio laboral.
Recompensas
No hay relacion de los incentivos recibidos 80
con respecto a tareas realizadas.
Falta de incentivos por alto desempefio 80
Poca motivaciéon de los trabajadores en su 76
lugar de trabajo
Mecanismos Auxiliares Falta de una capacitacion adecuada para el 60

desarrollo de sus actividades

Fuente: Omafia, Heidi (2018)

Los resultados que se reflejan en la tabla 36 muestran los factores que inciden de
manera negativa en la Organizacidn para que no exista un buen clima organizacional
que permita a los trabajadores sentirse bien en cada uno de sus puestos de trabajos
ocasionando una falta de motivacion; esto a su vez repercuten directamente en la alta
rotacion y ausentismo laboral que se presenta en la Estacion Central del Cuerpo de

Bomberos de Valencia. Segun Marvin Weisbord, hay seis areas criticas de diagnosticar:
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propositos, estructura, relaciones, recompensas, mecanismos Utiles, y liderazgo. Para
este estudio se tomo en cuenta una séptima variable que es la actitud hacia el cambio,
para evaluar si la Institucion esta en capacidad de afrontar algunas transformaciones que
permita mejorar el clima organizacional, la cual evidenci6é la capacidad de los
trabajadores de asumir retos y cambios en su entorno laboral de manera positiva, por lo
tanto, las estrategias que se vayan a desarrollar de acuerdo al analisis que se realice

contaran, seguramente con el apoyo de los trabajadores.

Este modelo representa una forma particular de visualizar la estructura y disefio
organizacional. Presta atencion a temas tales como: la planificacion, los incentivos y
recompensas, competiciones internas entre unidades organizacionales, estdndares para
la remuneracién, colaboraciones, jerarquias y la delegacion de autoridad, control
organizacional, responsabilidades y evaluacion del desempefio. EI modelo también
aplica el enfoque basico de sistemas al funcionamiento organizacional, incluyendo las

bien conocidas categorias de entradas y salidas.

Tomando este modelo como marco de referencia para evaluar la operacién de
las organizaciones, se va analizar cada una de los factores que han tenido mayor
porcentaje en cada en una de las casillas y asi poder desarrollar estrategias que

mejoren el clima Organizacional.

4.2.1.1 Factor Propdsito: Abarca el proposito y mision de la Institucion y

participacion de los objetivos hacia los trabajadores.

Con respecto a esta dimension lo que se visualiza es que la mayoria de los trabajadores
desconocen la situacion actual de la Institucion, bien sea por falta de informacion o que
existen fallas en los canales de comunicacién. También se aprecia que en los trabajadores
hay una falta de compromiso hacia la Organizacion que no permite una identificacion con
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ella aunque estan claro con las metas que persigue la misma. Esta percepcion produce

apatia y desgano entre las personas al desempefar sus labores diarias.

4.2.1.2 Factor Estructura: Permite conocer como las tareas y responsabilidades

estan distribuidas dentro de una organizacion.

Los trabajadores consideran que la disposicion organizacional es flexible y permite la
consecucion de metas, expresan que tienen conocimiento de las actividades que deben
ejecutar por lo tanto, presentan su malestar e inconformidad cuando tienen que realizar
labores que no corresponden a su puesto de trabajo aunado a lo anterior existe

confusidn sobre quien es su superior y a quien tienen que reportar.

4.2.1.3 Factor _Liderazgo: Se refiere al estilo de liderazgo, la motivacion y

persuasion para con el grupo, a su guia para alcanzar los objetivos o metas

de la Organizacion.

La percepcion de la mayoria de los trabajadores es que no tiene el apoyo y
colaboracién de su jefe inmediato en la realizacion de sus tareas, las cuales repercuten
en el buen desempefio en sus labores como también la falta de disposicion de su
superior para resolver conflictos entre los comparfieros de trabajo. En esta dimension el
nivel de aceptacion del jefe por parte de los trabajadores no es bueno ya que sienten que
no hay un trato justo con sus subordinados. Indican que los esfuerzos dados por los
jefes no aportan al desarrollo y crecimiento de la Institucion y la atencion que prestan a
su unidad de trabajo.

4.2.1.4 Factor Relaciones: En esta dimension muestra la forma como se relaciona

las personas dentro de la Organizacion, la comunicacion entre los

colaboradores y el manejo de conflictos.
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Es importante resaltar la percepcion de los encuestados en esta variable que
manifiestan la falta de interés de sus superiores a tener un ambiente laboral armonico y
agradable al no dar soluciones a los problemas presentados en el lugar de trabajo por la
poca disposicion e incapacidad de los jefes a resolver los conflictos suscitados en la
Institucion .No existe una sana relacion interpersonal entre los comparieros de trabajo
generando en muchos casos rivalidades entre ellos. Por ultimo hay que estar atento a la
posibilidad de conflictos no resueltos que conllevaria a empeorar el clima

organizacional.

4.2.1.5 Factor Recompensas: Se refiere a la satisfaccion del trabajador con

respecto a su remuneracion o compensacion frente a la labor que
desempefia y su oportunidad de crecimiento como también los incentivos

que recibe.

La gran mayoria de los encuestados no estan de acuerdo con la escala de sueldos y
salarios por su desempefio en el trabajo adicionalmente los sistemas de recompensas e
incentivos no van acorden con las tareas y actividades realizadas por lo tanto, no son
justas. Opinan la falta de incentivos por el alto desempefio ocasionando desmotivacion

ante el trabajo.

4.2.1.6 Factor Mecanismos Auxiliares: Tiene que ver con los mecanismos de

apoyo que ayudan a las organizaciones a operar y optimizar sus procesos.

La falta de una capacitacion adecuada para el desarrollo de sus actividades es la
principal preocupacion de los trabajadores encuestados aungue reconocen que la Institucion
cuenta con equipos y materiales para el buen desempefio de sus actividades. También estan

de acuerdo de mejorar la plataforma tecnoldgica.
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4.2.1.7_Factor_Actitud hacia el cambio: Por ultimo, se ha adicionado un séptimo

criterio de evaluacién del clima organizacional , la adaptabilidad del cambio, que mide la
rigidez 0 no de la Institucion para los cambios., resultando muy positiva la actitud que
tienen las personas a recibir y aceptar transformaciones, que le permitan mejorar el

desempefio de la Institucion aprovechando las oportunidades presentadas en su entorno.

4.3 Fase Ill: Disefio de estrategias gerenciales que permitan mejorar el clima
organizacional en el Cuerpo de Bomberos, Estacion Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael

Anselmo Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de Valencia, del estado Carabobo.

De acuerdo al analisis realizado en la fase anterior, la investigadora desarrollo una serie
de estrategias para mejorar sobre todo aquellas variables en los aspectos mas vulnerables y
que fueron calificados por los trabajadores con una puntuacion mayor a otros, Como puntos
de mayor atencién pero es importante destacar que no se dan decisiones estratégicas debido
a lo complejo en satisfacer demandas salariales. Los aspectos a considerados para el disefio

de las estrategias son las siguientes:

Mejorar la comunicacion organizacional.

Revisar la estructura organizativa, definiendo la divisidn del trabajo entre el grupo.
Definir los diferentes roles que tiene el personal de supervision y direccion en la
Institucion.

Manejo y resolucion de conflictos

Revision y mejoras en la remuneracion del trabajador como en los sistemas de
recompensas.

Plan de capacitacion y desarrollo a los trabajadores.

Actitud positiva de los trabajadores a futuros cambios en la Organizacion.
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4.3.1 Estrategia N° 1

Realizar la formacién constante de los lideres para fomentar la confianza y seguridad en
el equipo de trabajo, reconocer que existen debilidades en los lideres, participacion del
grupo en todos los procesos, buscando generar un clima de confianza y satisfaccion, esto

con el proposito de:

Crear un ambiente que permita satisfacer las necesidades de la Organizacién y
del trabajador, ademas de captar la atencion de todo su equipo y formar futuros
lideres.

Facilitar la delegacion de autoridad.

Incentivar la retroalimentacion oportuna en cada proceso.

Hacer participativa la toma de decisiones.

Crear un estilo de gestion que permita generar entusiasmo.

Facilitar la formacion y desarrollo del personal profesional.

Como implementarla:

1. Formando un programa de formacion integral para lideres que permitan abordar
técnicas para desarrollar la habilidad para dirigir personas enfocandolas hacia la
excelencia aportando herramientas que potencien los conocimientos en materia de
liderazgo y conduccidn de trabajo en equipo.

2. Formar a los equipos para cargos futuros como jefes de grupo, establecer
programas de supervision y liderazgo, talleres y charlas de integracion.

3. Impartiendo un estilo de liderazgo participativo, comunicador y generador de

confianza, creando una atmdsfera donde se haga sencillo triunfar, donde se pueda
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identificar el potencial de cada trabajador, donde todos y cada uno de los
empleados se les permita opinar, aportar ideas que puedan mejorar los procesos y
los beneficios de la Institucion y la del trabajador.

4. Conociendo los deseos y aspiraciones de las personas que dirigen y de esta manera
lograr una motivacion triunfadora de exitos para ambos.

5. Propiciar la participacion de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones
en grupo.

6. Comunicar en forma periddica las expectativas de desempefio y logros del
personal.

7. Reconocer las habilidades y capacidades de los subordinados, optimizando

eficientemente la asignacion de responsabilidades.

Para el desarrollo de la estrategia anteriormente descrita se muestra en los cuadro 9 y
10, la propuesta de talleres de formacion dirigido al personal directivo de la Estacion
Central del Cuerpo |de Bomberos de Valencia y un programa motivacional para los
trabajadores de la mencionada institucion respectivamente. Con el taller de herramientas
gerenciales, se aspira a disminuir los aspectos negativos en las dimensiones: Propésito,
Liderazgo y Actitud hacia el Cambio del nivel directivo y con respecto al Programa
motivacional las dimensiones a considerar para la creacion de la propuesta son la

Estructura, Liderazgo y Relaciones al personal de todos los niveles.

Cuadro 9. Taller Herramientas Gerenciales.
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Estrategia N° 1.Taller Herramientas Gerenciales para el
mejoramiento del Clima Organizacional

Objetivos: Informar sobre la misidn, vision, principios institucionales y los valores que
sustenta a la organizacion y que forma parte de la cultura organizacional. Trabajar
sobre diversos aspectos del crecimiento personal y laboral asi como la autoestima y la
confianza. Distribuir niveles adecuados de poder, autoridad, autonomia Yy
responsabilidad en toda la organizacién y, de ese modo, fortalecer a todos los
miembros de esta, aumentando su esfuerzo y dedicacién, empleando al maximo sus
conocimientos, habilidades y capacidades, asi como también, poder aprovechar mejor

Sus competencias.

Actividades:

Charla de Cultura Organizacional

Taller de Empowerment para los directores, coordinadores y supervisores de
todas las areas

Taller de Inteligencia Emocional y PNL para los directores, coordinadores y
supervisores de todas las areas.

Responsables:
Direccion Administrativa
Direccién de Recursos Humanos

Ente didactico seleccionado.

Recursos:
Facilitador de los talleres.

Material y Recursos audiovisuales.

Tiempo y/o frecuencia:
Taller de Empowerment: 16 horas

Taller de Inteligencia Emocional y PNL: 16 horas.

Inversién: 15.700.000 bolivares/cada taller.
Total: 31.400.000 bs.

Fuente: Omafia H (2018)
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Cuadro N° 10.Programa Motivacional

Estrategia N° 1. Programa Motivacional

Objetivos: Integracion del personal en torno a los objetivos de la Institucion,
conformar equipos de trabajos.

Actividades:
Charlas motivacionales para todo el personal
Conferencia magistral de motivacion para todo el personal
Constituir equipos efectivos de trabajo.
Concientizar a todo el personal tanto operativo como administrativo de las

ventajas de tener un buen clima Organizacional.

Responsables:
Direccion de Recursos Humanos

Directores y Coordinadores de Area.

Recursos:

Material y Recursos audiovisuales.

Tiempo y/o frecuencia:
20 hrs

Inversién: 3.000.000 bs.

Fuente: Omaria H (2018)
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4.3.2 Estrategia N° 2

Promover la efectividad de los procesos de comunicacion con los que se desea

establecer un sistema de comunicacion que permita integrar a todo el equipo de manera

rapida donde todos puedan realizar sus aportes, esto con el proposito de:

Que todos los trabajadores participen o sean consultados en alguna toma de
decisiones y en la resolucion de problemas que directamente estén relacionados
con su area de trabajo.

Que el trabajador sienta que es parte de la Institucion y por lo tanto, se sienta
importante y util.

Desarrollar las actitudes de colaboracion, contribucion y desempefio de cada uno
de los miembros del equipo.

Como implementarlo

Mantener informado al empleado de los cambios, mejoras y proyectos de la

Organizacion fomentara su participacion y evitara que se forme una resistencia al cambio.

o ~ w0 D

Realizando talleres de comunicacion efectiva.

Permitiendo expresar su opinion, haciéndolo sentir confianza, comodidad.
Utilizar canales y medios de comunicacion efectivos.

Hacerle saber lo importante que es su opinion y trabajo.

Generando tormentas de ideas entre el equipo de trabajo.

96



Para el desarrollo de la estrategia N° 2 descrita se muestra en el cuadro 11 la propuesta
de un taller de comunicacion efectiva dirigida a todo el personal del Cuerpo de Bomberos
de Valencia.En la presente estrategia se tomo en consideracion las dimensiones: Estructura,

Liderazgo, Relaciones y Mecanismo Auxiliares.

Cuadro 11. Taller de Comunicacién efectiva

Estrategia N° 2. Taller de Comunicacion efectiva.

Objetivos: Promover a los participantes un mejor contacto consigo mismo y con los
demas, lo cual generara una mayor apertura en las relaciones de trabajo a su vez

desarrollar la empatia, elemento clave en las relaciones interpersonales.

Actividades:
La actividad se orientara hacia una modalidad de taller, donde a partir de
exposiciones técnico-conceptuales, los participantes trabajaran en forma individual
y en pequefios grupos con recursos autodiagndsticos, de analisis y reflexion grupal,

y experiencias psicodramaticas de aprendizaje.

Responsables:
Direccion de Recursos Humanos

Ente didactico seleccionado.

Recursos:
Facilitador de los talleres.

Material y Recursos audiovisuales.

Tiempo y/o frecuencia:
6 horas semanal, por 4 semanas

Total 24 horas

Inversién: 22.300.000 bs.

Fuente: Omaria H (2018)
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4.3.3. Estrategia N° 3

Motivar el aprendizaje en los trabajadores porgue las organizaciones con trabajadores
motivados son las que presentan mejores resultados. Las personas que tienen una alta
motivacion suelen rendir mas en el desarrollo de cada una de sus actividades, aprovechan
mejor el tiempo y alcanzan con mayor facilidad los objetivos y por ende trae beneficios

tanto para la Institucién como para el propio empleado. El propdsito de esta estrategia:

Buscar aumentar sus habilidades y destrezas con la capacitacion que requieran
para desempefiar de mejor forma cada una se sus actividades desarrolladas en sus
puestos de trabajos.

Internalizar que la motivacion es la clave del éxito de la Institucion.

Encontrar el motivo que lo lleve a la ejecucion de sus tareas con excelencia.

Como implementarlo

1. Mejorar la formacion de los trabajadores en areas de su competencia.
2. Respeto mutuo entre los miembros de la Organizacion.
3. Mejorar la comunicacidn entre trabajador e institucion.

4. Reconocer el esfuerzo y desempefio de los trabajadores en la ejecucion de sus
actividades.
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5. Mostrar interés por las necesidades de empleado, dedicandole tiempo a escuchar los
planteamientos de cada uno de ellos.

6. Establecer retos constantes para evitar la rutina en sus labores cotidianas.
7. Crear equipos multidisciplinarios en el trabajo.
8. Instaurar entrevistas con cada trabajador y evaluacion de satisfaccion.

9. Revisar los sistemas de recompensas como las tablas de sueldos y beneficios de los
trabajadores.

10. Celebrar los éxitos tanto de la Institucion como personales de cada trabajador.

Para el desarrollo de la estrategia N° 3 descrita se muestra en los cuadros 12 y 13 la
propuesta de cursos de capacitacion en mejora continua, taller de evaluacion de desempefio

dirigida a todo el personal del Cuerpo |[de Bomberos de Valencia .

Con esta estrategia se quiere abordar para eliminar las debilidades presentadas en las

dimensiones: Estructura, Liderazgo, Relaciones, Recompensa y Mecanismos Auxiliares.
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Cuadro N° 12. Capacitacion en mejora continua.

Estrategia N° 3. Cursos de Capacitacion en Mejora Continua.

Objetivos: Capacitar a los trabajadores de los distintos departamentos con el fin de
mejorar conocimientos, habilidades, actitudes y conductas en sus puestos de
trabajo. Ademas, adaptarse a los cambios originados por nuevas tecnologias, como
también, permite al personal de la empresa desempefiar sus actividades con el nivel de
eficiencia requerido por sus puestos de trabajo, lo que consecuentemente contribuye al

logro de los objetivos de la organizacién y a la autorrealizacion personal del trabajador.

Actividades:
Se estaré impartiendo a los trabajadores la capacitacion y formacion necesaria de

acuerdo al puesto que ocupen en la Institucion.

Responsables:
Directores y Coordinadores de Area.

Ente didactico seleccionado.

Recursos:
Facilitadores de los cursos.
Material y Recursos audiovisuales.

Tiempo y/o frecuencia:
12 horas

Trimestral-cuatro veces al afio

Inversién: Aprox. 62.800.00.000 bs anuales

Fuente: Omafia, Heidi (2018)
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Cuadro N° 13. Taller de evaluacion del desempefio

Estrategia N° 3.Taller de evaluacion del desempefio.

Obijetivos: Contar con un sistema objetivo que permita evaluar la contribucién que

cada trabajador realiza para lograr los objetivos departamentales y organizacionales.

Actividades:
Definir las etapas de un proceso de evaluacion de desempefio. Valorar las

circunstancias que afectan el desempefio.

Responsables:
Direccion de Recursos Humanos
Directores y Coordinadores de Area.

Ente didactico seleccionado.

Recursos:

Material y Recursos audiovisuales.

Tiempo y/o frecuencia:

Semestral

Inversiéon: 31.400.000,00 bs anuales

Fuente: Omaria, Heidi (2018)
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4.4 Fase IV: Evaluacion econémica de las estrategias mediante la relacién costo-

beneficio.

Para poder desarrollar las estrategias que mejoren el clima organizacional en la Estacién
Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de
Valencia, del estado Carabobo se tiene que incurrir en algunos gastos por la inclusion de
talleres y cursos para el Personal Directivo , Bomberos, Personal Administrativos y de
apoyo , para eso se requiere de algunos valores de referencia para determinar el costo total
de inversion. Debido a la inflacion existente en el pais, se pudo estimar valores cercanos al
costo unitario de cada una de las estrategias propuestas, de tal manera que ayuden a
fomentar y capacitar al personal. Por ser el Cuerpo de Bomberos una entidad de Servicio
Publico tiene convenios con Instituciones Publicas y Privadas de capacitacion y desarrollo
por lo tanto los costos mostrados en el cuadro 14 representa un estimado de las consulta
hechas por la investigadora en el mes de febrero de 2018.

Cabe destacar que la Institucion cuenta con los diferentes recursos materiales y
tecnoldgicos como de espacio fisico que permitiré el desarrollo de las estrategias propuestas

sin que genere un mayor costo.
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Cuadro N° 14. Presupuesto de costo e inversion de las Estrategias propuestas.

Evaluacién Economica de las Estrategias.

Costo vs. Beneficio

Estrategia

Costo Estimado(Bs.)

Beneficio

Taller de Herramientas
Gerenciales para la mejora
del Clima Organizacional.

31.400.000,00

Aumento de la
satisfaccion y confianza
de las personas que
integran la
organizacion.

Aumenta creatividad y
disminuye resistencia al
cambio.

Tener procesos mas
eficientes para la toma
de decisiones.

Los integrantes de la
organizacion comparten
el liderazgo.

Incrementa el
entusiasmo y actitud
positiva.

Programa Motivacional.

3.000.000,00

Mayor compromiso Yy
puntualidad.

Mejora e incentiva al
trabajador en la
responsabilidad.
Motivacién personal.

Taller de Comunicacion
efectiva.

22.300.000,00

Diagnostica la
efectividad al
comunicarse.
Determina su capacidad
de escucha activa y
genera confianza.
Mejora las habilidades
de comunicacion oral y
escrita entre los
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trabajadores.

U Disminuyen errores por
falta de precision en la
transmision de ideas.

U Eleva la moral de la
fuerza de trabajo.

62.800.000,00 U Elimina  costos de
Cursos de capacitacién en recurrir a consultores
mejora continua externos.

U Mejora el desempefio y
servicio.

U Contribuye a la
formacion de lideres y
dirigentes.

U Mejor aprovechamiento
de los recursos de la
Institucion.

Taller de evaluacion del 31.400.000,00 U Mejora en el
Desempefio rendimiento y
desempefio individual.

U Sana competencia.

U Motivacion personal.

U Mayor responsabilidad

y COMpPromiso

Los beneficios de este proyecto de investigacion, se centran en el ser humano y en el
desarrollo del ser. Es por esto, que son capitales intangibles de la empresa, de manera que,
no son cuantificables. Al ser una investigacion que depende del criterio y la variabilidad del
pensamiento humano, la empatia hacia el tema es un factor fundamental para la aplicacion
y resolucion de la problematica planteada. Donde la comprension y atencion de los
miembros involucrados es determinante para el éxito de cada una de las estrategias. Las

perspectivas individuales y los beneficios que va a tener la Institucion y para cada uno de

Fuente: Omafia, H(2018)

las personas que hacen vida en ella seran invaluables.
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Los beneficios de estas estrategias a la Institucion como a sus miembros tendran un
efecto positivo a corto y mediano plazo porque se espera reducir de manera significativa la
rotacion y ausentismo del personal, factores que estan incidiendo constantemente en el

buen funcionamiento de la Organizacion.

Cabe destacar que existen otros factores que influyen negativamente en el clima
Organizacional que es la situacion politica, econémica y social del Pais, sin embargo, no
hay duda alguna que invertir en el capital humano hace de estas propuestas una excelente
opcidn para la organizacion. Lo relevante es que las personas que conforman un equipo de
trabajo en la Institucion perciban esos cambios y que sienta que son tomados en cuenta.
Con ello, los lazos que uniran los trabajadores con su Organizacion serdn mas fuertes y

duraderos.

CONCLUSIONES

El estudio del ambiente interno permite conocer el estado de una empresa en cuantos
aspectos organizacionales, ambiente de trabajo y elementos de la cultura organizacional que

pueden influir en el rendimiento del personal y el desempefio de la Institucion. Por lo tanto,
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la investigacion efectuada en la Estacion Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael Anselmo Mujica
Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de Valencia, del estado Carabobo con la intencién de
desarrollar estrategias para el fortalecimiento de su clima organizacional arrojo las
siguientes conclusiones:

Es de gran importancia que las organizaciones revisen el clima organizacional porque
constituye un elemento esencial en la planificaciéon y desarrollo de todas las actividades y
posibilita a los gerentes de los diferentes niveles una vision futura de la organizacién, por
consiguiente se le considera un elemento de diagnostico de la realidad cambiante del
ambiente interno, permitiendo identificar las necesidades reales de la Institucion en relacion
a las metas establecidas.

Los resultados del diagnostico realizado en la Estacion Central Tnte. Cnel. (B) + Rafael
Anselmo Mujica Mufioz, del Cuerpo de Bomberos de Valencia, del estado Carabobo
revelaron que existe la necesidad de reforzar las dimensiones en estudio enfocado en el
Modelo de Weisbord : proposito, estructura, liderazgo, relaciones y recompensas que
fueron las que obtuvieron una mayor tendencia a la valoracion negativa en respuestas como
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo por parte del personal encuestado.

La percepciodn de los trabajadores ubicados en los niveles medio y bajo de la Institucién
y que formaron parte del presente estudio debido a tener una mayor incidencia en el
aumento de las tasas de ausentismo y rotacion de la misma, reflejan que existen debilidades
muy marcadas en cuanto a estructura organizativa, liderazgo en los cuadro de mando,
relaciones interpersonales y recompensas e incentivos otorgados. Los mismos fueron
evidenciados a través de la aplicacion del modelo de Weisbord que permite visualizar el
funcionamiento de la Organizacion y asi medir su Clima Organizacional.

El personal cumple con sus responsabilidades pero no con miras a alcanzar las metas de
forma eficiente porque adolece de un clima organizacional satisfactorio, esto ha producido
disminucion en los niveles de eficiencia laboral como un ambiente tenso y no agradable

para las personas que trabajan en la Institucion. Eso ha repercutido en el animo y
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motivacion de algunos trabajadores los cuales han decidido renunciar o pasar el menor
tiempo posible en sus puestos de trabajo. Como consecuencia de lo anteriormente descrito,
el personal que permanece en la Institucion se le recarga de trabajo o funciones generando
inconformidades y malestar entre ellos.

Con el proposito de dar cumplimiento a los objetivos especificos al inicio de la
investigacion de proponer un disefio de estrategias para mejorar el clima organizacional
basados en el desempefio y la satisfaccion de los trabajadores, se llevo a cabo una propuesta
de realizacion de talleres formativos dirigidos tanto al nivel directivo como a todos los
trabajadores de la Institucion que tiene el fin de mejorar la comunicacién, integracion,
relaciones, sentido de pertenencia y el compromiso de los trabajadores con la Organizacion.
El disefio de las estrategias se realizo de manera sencilla a través de talleres que abordan
cada uno de los factores estudiados, dejando abierto los espacios para su aplicacion y
evaluacién segun el criterio de los directivos y la programacion que tengan al respecto en la
Coordinacion de Recursos Humanos

En cuanto a la evaluacién econémica segun la razon costo beneficio de las estrategias se
determino que estas seran posibles su aplicacion si cuentan con el apoyo de la gestion de la
Institucion y el presupuesto que se le sea asignado para tales actividades acotando que los
beneficios se verdn a mediano y corto plazo como también no poseen una valoracién

cuantificables ya que son beneficios intangibles.

RECOMENDACIONES

Impulsar la materializacion de la propuesta dada su importancia en el reforzamiento
de la motivacion, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, relaciones

interpersonales y el desempefio laboral de los trabajadores con la finalidad de

107



aumentar la satisfaccion laboral y enriquecer el clima organizacional haciéndolo
mas agradable y armonioso.

Evaluar semestralmente cada una de las actividades laborables y de participacion en
el desarrollo de las estrategias con el fin de estimular en cada trabajador la
participacion activa en el logro de objetivos y metas trazados para el cargo que
desempefia, lo cual se convertiran en estimulos para el desempefio laboral.

Utilizar la actividad de evaluacion de desempefio como medio para recompensar el
esfuerzo de los trabajadores.

Crear Bono de Productividad en caso de actividades especiales.

Considerar Bono Nocturno para los trabajadores con guardias adicionales.

Divulgar los resultados obtenidos de la evaluacion de la aplicacion de las estrategias
para mantener el personal informado sobre sus actividades, su rendimiento y el de la
Institucion.

Revision, por parte de los entes correspondientes, de los sistemas de recompensas e
incentivos otorgados a los trabajadores.
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ANEXOS

ANEXO A
LISTA DE COTEJO
ITEM CRITERIO S NO
1 ¢Las condiciones del medio ambiente de trabajo son favorables?
2 ¢Estan establecidos canales formales de comunicacion?
3 ¢ Se respetan los canales de comunicacion?
4 ¢La comunicacion empleado supervisor es fluida y eficiente?
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5 ¢ Se observa ausentismo laboral?

6 ¢Existe estabilidad laboral?

7 ¢Existe separacién de funciones en los diferentes cargos?

8 ¢Se percibe un ambiente laboral armonioso?

9 ¢Se observa recarga de trabajo en los empleados?

10 ¢Existe discusiones entre comparieros de trabajo?

11 ¢Los trabajadores conocen sus funciones en cada departamento?

12 ¢Los trabajadores estan de acuerdo con las 6rdenes de sus
superiores?

13 ¢ Se percibe un trato cordial entre los trabajadores y sus superiores?

14 ¢Los trabajadores sienten que son recompensados de acuerdo a su
desempefio?

15 ¢Conocen los trabajadores la mision y vision de la Organizacion?

16 ¢Poseen los trabajadores los recursos fisicos y tecnologicos para la
realizacion de sus actividades?

17 ¢Los trabajadores tienen una actitud favorable a los cambios?

18 ¢Existe rotacién de personal continuamente?

19 ¢ Se percibe un personal desmotivado en la organizacion?

20 ¢Los trabajadores se sienten reconocidos por sus jefes?

Fuente: Omafia Heidi (Aplicacion Nov 2017)
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ANEXO B

CUESTIONARIO

A continuacion se presenta un cuestionario que tiene como finalidad medir el Clima
Organizacional, Agradecemos sus respuestas que seran utilizadas exclusivamente para fines
del presente analisis en la Estacion Central, Tnte. Cnel (B)+Rafael Anselmo Mdjica
Mufioz, del Cuerpo de Bomberos Valencia, estado Carabobo. Para ello, se ha disefiado una
serie de preguntas en los diferentes topicos que se han considerado importantes para
evaluar este tipo de organizacion.

De acuerdo a la experiencia que ha tenido trabajando en la Institucion, marque con
una X la opcion del 1 al 5, en relacion a las afirmaciones siguientes:

1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Indeciso o Indiferente
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo.
Se le agradece contestar las preguntas con la mayor sinceridad. Todas las

respuestas de esta encuesta son anénimas. Muchas gracias por su tiempo y colaboracion.
Por favor seleccione su nivel jerarquico
Personal Directivo (Directores, Gerentes, Coordinadores)
Personal Profesional (Bomberos)
Personal Administrativo (Analistas Secretarias, Auxiliares)
Personal de Apoyo_
Antigtiedad en la organizacion:

Tiempo de Servicio
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1.- ¢ Conoces con claridad las metas establecidas por la organizacion?

L] Totalmente de acuerdo [] De acuerdo [ Indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
2.- ¢En tu trabajo sabes cual es el puesto que ocupas?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
3.- ¢ Tu supervisor inmediato te brinda apoyo necesario para desempefar bien el trabajo?

[ Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
4.- ¢ Consideras que el trabajo de los jefes para manejar conflictos es bueno?

[ Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
5.- ¢ Consideras que el sistema de recompensas que se te otorga va de acuerdo al trabajo que realizas?
[ Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso [] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
6.- ¢ Existe una buena comunicacion entre tus compafieros de trabajo?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
7.- ¢ Esta organizacion percibe la necesidad de cambio generada en su entorno?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
8.-¢Desde un principio, te informaron las reglas y condiciones del empleo?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso [] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
9.- ¢ Conoces con exactitud las tareas o funciones especificas que realizas?

L] Totalmente de acuerdo [] De acuerdo [ Indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
10.-¢ Estas de acuerdo con las decisiones y ordenes de tus superiores?

[ Totalmente de acuerdo [ De acuerdo [ indeciso [] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo

11.-¢Mi supervisor y/o jefe hacen todo lo posible para dar solucion a los problemas que se me presentan?

[ Totalmente de acuerdo [ De acuerdo [ indeciso [] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
12.-¢La escala de pagos van acorde a tu desempefio laboral?

L] Totalmente de acuerdo [ De acuerdo [] indeciso [] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
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13.-¢ Te sientes motivado en tu trabajo?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
14.-; La organizacion no esta introduciendo nuevas politicas y procedimientos?

[ Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
15.- ¢ En la actualidad conoces la situacion en la que atraviesa la Organizacion?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso [] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
16.- ¢ Haces el trabajo que le corresponde a otra persona?

L] Totalmente de acuerdo [] De acuerdo [] Indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
17.-¢Tu jefe te ayuda a resolver tus problemas de trabajo?

L1 Totalmente de acuerdo [ De acuerdo [ indeciso []En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
18.- ¢ Consideras que en estos momentos la relacion laboral provoca un buen equipo de trabajo?

L1 Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso []En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
19.- ¢ Todas las tareas realizadas estan relacionadas con incentivos?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
20.-¢ Cuentas con la tecnologia necesaria para desempefiar tu trabajo?

[ Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso [] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
21.-¢Esté organizacion favorece al cambio?

[ Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
22.- ¢Sientes compromiso en tu trabajo?

L] Totalmente de acuerdo [] De acuerdo [] Indeciso [ En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
23.- ¢Conoces a las personas que tienen autoridad sobre tu trabajo?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
24.- ¢ Tu jefe te ayuda a resolver problemas con tus demas compafieros de trabajo?

[ Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso [] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo

25.-¢ Existe rivalidad entre tus compafieros de trabajo?

115



L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
26.-¢ Recibes algun otro tipo de incentivo por un desempefio extraordinario?

[ Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso [] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
27.-¢Cuentas con el material necesario para realizar tu trabajo?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
28.-¢Ocasionalmente ,te gusta cambiar cosas acerca de tu trabajo?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
29.- ¢Consideras que el buen desempefio en tu trabajo ayuda a mejorar la calidad del servicio?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
30.- ¢ Desempenias tareas que no corresponde a tu puesto?

L] Totalmente de acuerdo [] De acuerdo [ Indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
31.- ¢{ Tu jefe proporciona la informacion necesaria para cada actividad asignada?

L1 Totalmente de acuerdo [ De acuerdo [ indeciso []En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
32.-¢ Tu jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?

L1 Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso []En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
33.- ¢ Consideras que los beneficios que te ofrecen en tu trabajo te convienen?

L Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
34.-¢Se te da algun tipo de orientacion o capacitacion para poder realizar tu trabajo correctamente?
[ Totalmente de acuerdo ] De acuerdo [ indeciso ] En desacuerdo [ Totalmente en desacuerdo
35-¢ Esta organizacion tiene la capacidad y los recursos para efectuar cambios?

] Totalmente de acuerdo ] De acuerdo ] Indeciso Il En desacuerdo Il Totalmente en desacuerdo
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