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RESUMEN

El ser humano no vive aislado, sino que esta en continua interacciéon con sus
semejantes, por ello se considera un ser social. En las interacciones humanas las
partes se deben relacionar mutuamente, por eso se debe definir, cuél es el rol que
cumple cada una, la actitud en la relacioén, razon por la que el clima organizacional
suele ser determinante en cualquier empresa o institucién. La investigacion tuvo por
objetivo evaluar el clima organizacional existente en el area de produccion de las
empresas pasteurizadoras de leche de la regién andina; metodolégicamente, se
correspondié con el enfoque cuantitativo, a nivel descriptivo y en la modalidad de
campo, mediante el método de proyecto factible. Contdé con una muestra de 152
trabajadores, estratificados en empleados y obreros, a quienes se les aplicé un
cuestionario Likert midiendo actitudes o predisposiciones individuales en el contexto
sociales empresarial, con cinco opciones de respuesta de iban desde Muy de
Acuerdo hasta Muy en Desacuerdo, y validado mediante el juicio de expertos, cuya
confiabilidad segun Alfa de Cronbach fue de 0,958 para obreros y 0,993 para
empleados en la aplicacién del instrumento. El tratamiento estadistico, en cuadros y
graficos porcentuales, analizados para cumplir con el diagndstico, evidencié que en
las empresas pasteurizadoras de feche de ia region andina, predomina un clima
organizacional benévolo-explotador, para proceder al disefio de estrategias
organizacionales para mejorar el clima organizacional de las pasteurizadoras de
leche de {a regién andina. Finalmente se concluye, que es necesario dedicar mas
esfuerzos organizacionales en temas relacionados con aspectos que contribuyen a
desarrollar los factores de analisis como la inteligencia emocional, liderazgo,
equipos de alto desempeiio, motivacién, comunicaciéon, para incrementar ia
satisfaccién y generar unos resultados favorables que incidan positivamente en el
clima organizacional.

Descriptores: Clima Organizacional, Empresas Pasteurizadoras, Regién Andina.
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INTRODUCCION

La importancia del clima organizacional ha sido tema de marcado
interés desde los afios 80 hasta la actualidad, donde se ha convertido en un
elemento de relevada importancia estratégica. Es una fortaleza que
encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia el éxito, por ello,
es necesario tener presente que cuando una persona asiste a un trabajo,
lleva consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo,
quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar, hacia a donde debe
marchar la institucién, entre otros elementos de especial sentido e
importancia.

En este orden de ideas Hall (1996) categéricamente, afirma que “El
clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del
empleado” (p.36). Desde luego, el clima organizacional es caracteristico de
cada empresa de acuerdo con los estilos de liderazgos que posea cada una
de ellas, por lo tanto éste tiende a ser duradero en el tiempo. Puesto que
cuando los individuos son liderados y tratados de manera adecuada, éstos
responden iguaimente.

En virtud de lo anterior, merece destacar que desde el punto de vista
organizacional, el comportamiento del personal, esta relacionado
directamente con el ambiente fisico, psicolégico y situacional en el cual se
desempena el individuo. Es decir, el clima se podria describir como el
comportamiento caracteristico de los sujetos dentro de un sistema
organizacional social de forma puntual.

Dentro del clima organizacional, se destacan diversos factores
relacionados con el trabajo cotidiano: el liderazgo del jefe, la relaciéon con el
resto del personal, el trabajo en equipo, la identidad, la motivacién, las



opiniones de otros, su grupo de trabajo. Las coincidencias o discrepancias
que tenga la realidad diaria, con respecto a las ideas preconcebidas o
adquiridas por las personas durante el tiempo laborado, van a conformar el
clima de la organizacion, el Clima Organizacional.

Asi pues la presente investigacion se propone evaluar el clima
organizacional existente en el area de produccién de las empresas
pasteurizadoras de leche de la regiébn andina, resultando pertinente
caracterizar el clima organizacional en tales empresas pasteurizadoras.

Asi, el desarrollo de la tematica se justifica, porque es evidente que un
buen clima organizacional en la empresa promueve la creatividad en el
interior de la organizacion, esta cualidad es intrinseca del ser humano pero
se debe desarrollar y fortalecer como herramienta que brinda el medio
empresarial, como son el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de
la compariia, metas operacionales, los reglamentos internos, el cual tiene a
su vez la responsabilidad de formar un ambiente en el que el trabajador
tenga la oportunidad de expresar sus ideas, de buscar caminos diferentes
para la resolucion de problemas, y tomar decisiones que afectan dentro de la
organizacion y sobre todo tener una buena relacion con sus companeros.

Metodolégicamente, la investigacion se ubica en la naturaleza
cuantitativa, a nivel descriptivo enmarcado en un disefio de campo,
sistematizada en el método de proyecto factible.

Segun la naturaleza de los objetivos, y del objeto de estudio, se utiliza
como técnica de recoleccion de los datos cuantitativos la encuesta, cuyo
cuestionario estructurado en 33 items, en escala Likert, luego de ser
validado mediante el juicio de expertos, permitir el tratamiento de la
informacidon en cuadros vy graficos, que muestran las frecuencias
porcentuales por estratos. A los fines de diagnosticar el problema, de una
poblacién de 570 sujetos, se



Seleccioné como muestra a 152 trabajadores, utilizdndose el muestreo
estratificado, constituido por los empleados y los obreros, de cada una de las
cuatro pasteurizadoras seleccionadas.

Tras analizar los cuadros y tablas, los resultados permiten inferir que la
rotacion existente, la productividad y el clima organizacional, inciden
desfavorablemente en la produccién, trayendo como consecuencia
disminucion de los resultados operativos de la empresa, por lo que las cuatro
empresas deben aplicar acciones correctivas destinadas a lograr incentivar
del personal, por ende existe un alto porcentaje que se encuentra en
desacuerdo, con la responsabilidad y la satisfaccidon en el trabajo que
realizan. Ello permite determinar que efectivamente, los indicadores que se
mencionan, si influyen en el clima organizacional.

El presente trabajo de investigacién consta de seis capitulos mediante
los cuales se busca cumplir con el objetivo general y los especificos, la
estructura esta compuesta del: El capitulo | se refiere al planteamiento del
problema, donde se determinan el objetivo general, los objetivos especificos,
la justificacion e importancia de la Investigaciéon, y el alcance o delimitacion
de la misma.

El capitulo Il desarrolla el marco teérico que sirve de referencia para el
desarrollo de la investigacion, mencionando los antecedentes, las bases
tedricas y legales, asi como la operacionalizaciéon de las variables objeto de
estudio. El capitulo Il describe la naturaleza de la investigacion, aspectos
como la poblacién y determinacién de la muestra de estudio seleccionada,
técnica de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad del instrumento.

El capitulo 1V, presenta los resultados en cuadros y graficas, para su
respectivo analisis descriptivo, que permite la caracterizacion del clima
organizacional de las empresas pasteurizadoras de la regién andina. En el

capitulo V se presentan las conclusiones y reflexiones del estudio.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento Del Problema

Desde los inicios del hombre en la tierra, dada la presencia de multiples
estructuras sociales, éste ha sentido la necesidad de establecer un orden
que permita aprovechar al maximo los recursos, de modo que su coherente
disposicion, favorezca la evolucién, el crecimiento y permanencia de las
instituciones, con ello, se ha logrado establecer la importancia de organizar y
gerenciar de manera sistematica los procesos, estructuras y todas las
funciones que cada persona debe cumplir en determinado espacio y lugar.
Ello, conduce a reflexionar que el hombre y por ende a la sociedad, se
desarrolian en un sistema sociocultural complejo, en el que intervienen todos
y cada uno de sus integrantes, cuyas creencias, comportamientos,
concepciones, aportes y trabajo colaborativo suele ser determinante al
momento de considerar el establecimiento de cualquier organizacion eficaz y
eficiente, al respecto Yanez (2007) sostiene que:

Las organizaciones sociales, se enriquecen y evolucionan
adaptativamente con mejores posibilidades de éxito, en la medida
que sus integrantes comprenden, valoran e internalizan, la
importancia e impacto de trabajar como un todo integrado, donde
el norte fundamental subyace en el logro de los objetivos y
propdsitos comunes, cuyos resultados satisfagan al maximo las
metas establecidas como equipo cooperativo organizado.(p.15)

Por ello toda organizacién, tiene el propdsito de ser exitosa, progresar,
satisfacer las necesidades de sus integrantes, de modo que sea capaz de



funcionar como un cuerpo organizado en el que la fuerza y potencial creativo
de sus integrantes converja en la proyeccidon y consolidacién de una
institucion coherente, pertinente, relevante e idonea, que favorezca la
transformacién social significativa de la sociedad.

El comportamiento de un miembro de la organizacién no es el resultado
de los factores organizacionales existentes (externos y principalmente
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.

El clima, junto con las estructuras organizacionales y los individuos que
la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico por la
adaptabilidad al cambio con las metas definidas que se desean alcanzar, y
trabajando coordinadamente para lograr sus objetivos. Las percepciones y
respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en una gran
variedad de factores, entre los cuales se halla el liderazgo y practicas de
direccidn (tipos de supervision: autoritaria, participativa, entre otros).
Adicional se encuentran factores relacionados con el sistema formal y la
estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones). Otros son el comportamiento
como consecuencia del entorno en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo
social, interaccién con los demas miembros, entre otros).

La clara definicion de las funciones, la especializacién y el control de
las tareas, fué la base fundamental para el éxito de las empresas en los
afios ochenta; el entorno actual caracterizado principalmente por la
velocidad de los cambios, los grandes niveles de incertidumbre y el
recrudecimiento de la competencia en los mercados, presenta a las



empresas una mejora en su gestion empresarial, debido a que deben
afrontar situaciones distintas a las que acontecian anteriormente, utilizando
herramientas no tradicionales. Por ello, se requiere un cambio de
percepcion en las estrategias creativas y adecuadas para lograr ventajas
competitivas como: Velocidad en la toma de decisiones, innovacién, y
adaptabilidad de la empresa al cambio, que contribuyan al beneficio tanto de
la persona como de la organizacion.

Desde luego, el clima organizacional es vital hoy en dia para todas las
organizaciones, incluidas las empresas Pasteurizadoras de leche de la
region andina, pues el comportamiento organizacional en sus areas de
produccion, presenta en la actualidad un tema de especial importancia
debido a que ha presentado un efecto negativo en la produccién, generando
ambientes de conflicto empresarial lo cual ha incidido considerablemente en
la situacion financiera de la empresa, por la merma que presenta la
produccion mensual y el cumplimiento de cuotas de fabricacion y venta de
producto, si se toma en consideraciébn que todo depende de las
percepciones que tenga el trabajador, de los factores tanto internos como
externos, cuyo impacto incide directamente en todas y cada una de las
estructuras de la organizacion. Sin embargo, estas percepciones dependen
en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la organizacién, la cual busca una
continua mejora de su funcionamiento, para asi alcanzar un aumento de
productividad, sin perder de vista el talento humano.

Con base en lo anteriormente descrito, merece destacar que en
investigaciones citadas por Goleman (2004) sefialan que considerablemente:

...el impacto del clima emocional sobre el rendimiento es de un
20% a un 30%”; es por ello que las empresas clase mundial,
buscan constantemente identificar oportunidades de mejoras
puntos fuertes, baséndose en este tipo de estudios para cerrar



las brechas de satisfaccion entre la organizaciéon y su gente

(p.01).

Los hallazgos de Goleman, evidencian que definitivamente el clima
organizacional (en el que las emociones, se consideran como
determinantes), constituye en la actualidad un elemento de vital importancia
en la organizacién, de modo que, si se quiere ser exitoso, se debe prestar la
debida atencién al clima organizacional. De alli que, se deban dedicar
verdaderos esfuerzos por alcanzar un clima organizacional éptimo para el
desarrollo de sus funciones en el que la constante interaccion critica,
creativa de sus miembros, se consolide como equipo y aicance niveles
optimos de funcionabilidad y productividad, lo cual apunta directamente a la
importancia que tiene el talento humano.

En virtud de lo anterior, Goncalves (1997), al referirse a talento
humano, capital humano, activos intelectuales y talentos, entre otros
términos utilizados en la Gestion de Gente, enfatiza el hecho que los
gerentes, estudiosos del clima organizacional, “tienen en comun la idea que
las personas marcan la diferencia en el funcionamiento de una empresa’
(p.25). Sin embargo, cuando se revisan ejemplos de aplicacion o analisis de
estos aspectos como los de productividad, rentabilidad y competitividad en
los negocios, son las grandes empresas 0 las llamadas empresas de clase
mundial las que han logrado grandes cambios en su gestién, al medir el
clima organizacional, y dar la debida importancia que éste se merece. Un
ejemplo de ello, puede ser el de las Empresas como Polar Segun Nieto
(2009) La identificacion, de la gran mayoria del personal de Polar,
“contribuye a que los miembros de la organizacién estan compenetrados en
una sola empresa, logrando asi un mejor ambiente de trabajo y una visiéon de
sus empleados de manera global con respecto a que significa pertenecer a
una empresas tan prestigiosa y apreciada en los hogares venezolanos”
(entrevista personal, realizada el 21-07-2009)



Por lo antes mencionado, el clima organizacional es una dimension
que afecta directamente a todas las areas de la organizacién, ya que se ha
podido establecer la influencia que éste tiene para el desarrollo técnico
cultural de la empresa, asimismo el enfoque que presenta el clima
organizacional que tuvo mayor aceptacion es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio laboral (Goncalves, 1997). A través de
los afios numerosas investigaciones como las de Arévalo (2000); Hernandez
(2006); Marciales (2009) Yanez (2007), se ha demostrado que las empresas
que se desenvuelven en un buen clima organizacional logran un excelente
nivel de productividad y rendimiento, tanto en los trabajadores como en el
mercado empresarial. Es decir, toda empresa debe tener un buen ambiente
donde el trabajo sea agradable y que proyecte una estabilidad entre sus
empleados para poder atender las necesidades de los clientes de manera
eficaz y satisfactoria.

La manera como procede un trabajador dentro de la empresa u
organizacion, depende en gran medida de las concepciones, creencias,
valores, actitudes que construye y finalmente asume, producto de los
elementos presentes en su ambiente laboral. De alli la importancia que tiene
desarrollar interacciones positivas, cimentadas en actividades y vivencias
enriquecedoras y favorables, porque las mismas, son las que determinan el
tipo de clima organizacional de la empresa o institucién.

Hacer planes sin el diagnostico adecuado en cualquier organizacion
genera costos adicionales, debido a que puede que se acierte y se resuelva
el problema, pero existe el riesgo de invertir una gran cantidad de tiempo y
recursos sin lograr ningun resultado lo cual puede llegar a ser
contraproducente.

Un buen o mal clima tendra ciertas consecuencias para la
organizacioén, las cuales pueden ser de tipo positivo 6 negativo, definidas por
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la percepcién que los miembros tienen de la organizacion. En la
investigacion se analiza cual es la incidencia de los factores internos de las
empresas pasteurizadoras de leche de la regién andina, especiaimente en el
area de produccion: productividad, rotacion, satisfaccion, estructura,
responsabilidad, trabajo en equipo, motivacion, relaciones, recompensas,
identidad, ausentismo, liderazgo.

Es importante reconocer que los lideres juegan un papel clave en el
éxito de todo negocio, debido a que no sélo son responsables de marcar el
rumbo, sino también la rentabilidad y asegurar las condiciones para un
buen clima en la empresa. Muchas veces a pesar que la organizacion ofrece
excelentes beneficios tanto en lo econémico, como en lo social, el talento
humano tiende a desvincularse por una mala relacion con sus lideres.
Muestra de ello puede ser, la manera como un supervisor se dirige a un
empleado, si éste es cortés y sabe comunicar las 6rdenes con respeto, su
subordinado obedece sin resistencia, caso contrario, se genera una reaccion
de resistencia y en algunos casos hasta violenta.

Bajo el fundamento anteriormente expuesto, surge el presente estudio
dado que segun informacién ofrecida por algunas personas que laboran en
el area de produccidon de la empresas pasteurizadoras de leche de la region
andina, se evidencia que actualmente el clima organizacional de tales
empresas no es el ideal, por cuanto un considerable nimero de empleados,
se muestran insatisfechos, y el rendimiento del trabajo se ha observado
disminuido, manifestando ademas no conseguir respuestas a sus
necesidades como trabajadores y desarrollar sus potencialidades para
crecer, de la misma manera el comportamiento se ve afectado de acuerdo
con la situacidon coyuntural en la cual se encuentran dichas empresas en los
actuales momentos debido a que el ambiente de la organizaciébn se
encuentra afectado por aquellas instituciones o fuerzas fuera de ella que
pueden afectar potencialmente su desempefio, estas suelen incluir
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proveedores, clientes, competidores, dependencias gubernamentales
reguladoras, precios regulados de la leche y de sus derivados, lo cual incide
en el capital liquido de la empresa, entre otras.

En relacidén con la interaccion de los individuos y con la organizaciéon
existe una debilidad en dichas empresas, como resultado de los problemas
sindicales que se han venido presentando, asi como el cambio en la
implementacidén de un nuevo estilo gerencial con un enfoque diferente hacia
el elemento basico (personas) con el cual se venia trabajando desde la
creaciéon de las mismas.

Los comportamientos descritos en la investigacion evidencian un Clima
Laboral deficiente, no conforme con los postulados tedricos del
Comportamiento Organizacional, lo cual genera una serie de consecuencias
como la pérdida de liderazgo dentro de las empresas del mismo ramo, alta
rotacién de personal, perdida de valioso capital humano entre otras.

Con base en las debilidades antes descritas y si se permanece en el
tiempo esta situaciéon en las empresas pasteurizadoras de leche de la region
andina, se estara trabajando desconectada de la realidad, ya que un clima
organizacional poco coherente y en cierta forma poco efectivo, ocasionara
consecuencias negativas para la organizacion. Entre estas consecuencias
se pueden mencionar las siguientes: baja productividad, alta rotacion de
personal, insatisfaccion en el puesto de trabajo, personal desmotivado, poca
identificacion con la empresa, ausentismo, poco liderazgo, poco sentido de
pertenecia, entre otros. El clima organizacional es el que permite el
desarrollo armdnico entre la empresa y sus empleados.

La medicidon del clima organizacional permitié facilitar la identificacién
de las oportunidades de mejora en los Indicadores de gestion de personal de
la empresa, con el fin de revisar y redefinir las metas de los mismos
unificando los objetivos personales de todos los empleado de la empresa,
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analizando y definiendo los objetivos empresariales vinculados a la gestion
personal.

Por otra parte, para lograr obtener solidez de su talento humano, las
organizaciones requieren contar con mecanismos de medicién periddica de
su clima organizacional vinculado con la motivacion y como antes se
sefialaba este puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y
desempeno laboral, las mediciones periédicas a través de encuestas,
entrevistas y andlisis visual es fundamental para la deteccion de
oportunidades de mejora.

El analisis del clima organizacional en las empresas pasteurizadoras de
leche de la regidon andina, en el area de produccion, proporcionara la
informacién necesaria para disefiar estrategias organizacionales destinadas
a mejorar la dependencia de los aspectos verificados los cuales representan
el area neuralgica de la mayoria de las plantas, con la finalidad de mejorar
las debilidades detectadas.

Se infiere, que para lograr un clima organizacional favorable es
fundamental contar con un gerente capaz de motivar y valorar las personas
que tiene bajo su cargo, es necesario que el gerente conozca y aplique con
sensatez y flexibilidad para con sus colaboradores, en la organizacion se
deben promover oportunidades para los trabajadores, bajo un clima de
libertad y creatividad, de modo que se pueda para ejercer una gerencia
participativa que conlleve al bienestar progresivo de todos sus protagonistas.

En virtud de lo observado por el investigador, no se cuenta en las
empresas pasteurizadoras de la regiéon andina con un clima organizacional
idoneo y aceptable, puesto que se observan claras evidencias que el clima
organizacional en dichas empresas no es el mas favorable. Se enfatiza que
es poco halagador el ambiente de las instituciones donde la gerencia ofrece

pocos reconocimientos al personal de acuerdo con el trabajo que realiza, y la
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empatia pocas veces contribuyen a afianzar lazos de amistad y
companferismo en pro de un ambiente arménico.

En tal sentido surge la necesidad de analizar el clima organizacional de
las mencionadas empresas, a fin de detectar fallas y plantear mejoras que
permitan elevar los niveles de productividad y excelencia este ultimo
propiciando ademas climas motivantes y retadores que conlleven a las
personas a interactuar con la estructura y procesos de la organizacion dentro
de un marco de armonia y sentido de pertenencia. Para lo cual se plantean
las siguientes interrogantes:

¢, Como es el clima organizacional imperante en el area de produccion
en las empresas pasteurizadoras de leche de la regién andina?

¢, Qué caracteristicas definen el clima organizacional en el area de
produccion de las empresas pasteurizadoras de leche de la regién andina?

¢,Cual es la incidencia que tiene el clima organizacional a nivel de
productividad, rotacidén, satisfaccién, ausentismo, liderazgo, estructura,
responsabilidad, trabajo en equipo, motivacion, relaciones, recompensas, e
identidad en el clima organizacional del area de produccién de las empresas
pasteurizadoras de leche de la regién andina?

¢ Cuales son los aspectos determinantes en el clima organizacional en

el area de produccién de las empresas pasteurizadoras de leche de la region
andina?
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Evaluar la incidencia del clima organizacional existente en el area de
produccién de las empresas pasteurizadoras de leche de la regién andina.

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar el clima organizacional en el area de produccién las
empresas pasteurizadoras de leche de la region andina.

2. Caracterizar el clima organizacional en el area de produccién de las
empresas pasteurizadoras de leche de la regiéon andina.

3. Relacionar la incidencia que tiene el clima organizacionai con el nivel
de productividad, rotacion, satisfaccion, ausentismo, liderazgo,
estructura, responsabilidad, trabajo en equipo, motivacion, relaciones,
recompensas, € identidad del area de produccion de las empresas
pasteurizadoras de leche de la region andina.

4. Presentar la evaluaciéon del clima organizacional de las empresas
pasteurizadoras de leche de la regién andina.
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Justificacion e Importancia

En el transcurso de las ultimas décadas, se ha manifestado la
necesidad de implementar nuevos cambios en las organizaciones, ya que
por la constante evolucion de los procesos de informacién, y las nuevas
tendencias hacia el desarrollo en los comportamientos que las
organizaciones emprenden para su propio beneficio, ha sido primordial Ia
participacion de los trabajadores y sus directivos. Los estudiosos del
comportamiento organizacional en las ultimas décadas del siglo XX y
principios del siglo XXI enfatizan en la importancia que tiene el estudio del
clima organizacional para el cumplimiento de los objetivos de cada
organizaciéon empresarial.

A tal efecto, la importancia que ha adquirido en el entorno actual de la
gestidén, el clima organizacional es evidente, pues suele se un elemento
fundamental a considerar por los empresarios en el desarrollo y la
construccion de ambientes que permitan fomentar procesos de integracion y
el desarrollo de un éptimo clima organizacional en el cual los empleados se
sientan comprometidos con el logro de metas organizacionales.

Lo anterior, destaca la gran importancia e interés del tema relacionado
con los ambientes internos en la organizacién, esto porque se ha tomado
conciencia de las necesidades psicoidgicas, fisicas y emocionales de las
personas, no solo en su ambito personal, sino en su ambito laboral, que es
donde finaimente pasan la mayor parte de su tiempo y es el lugar donde
cada persona busca su crecimiento y desarrollo tanto humano como
profesional.

A la luz de lo antes esbozado, es relevante destacar que el clima
organizacional no se ve y, tampoco se toca, pero su impacto existe y afecta
todo cuanto sucede dentro de una organizacién (Bradford y Merron, 2004) e
influye en el tipo de motivaciéon, el desempeno y la satisfaccion de los
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empleados (Davis y Newstrom, 2003). Cada empresa o institucion posee su
propia cultura, estructura sociBCal, normas y procedimientos; tiende a atraer
y conservar a quienes se identifiquen con su clima psicolégico y perpetien
sus patrones de comportamiento.

Autores como Brunet (2005), sostiene que dentro de las razones que
justifican el diagnosticd del clima organizacional suministra la informacion
basica precisa para definir cudles son las fortalezas y debilidades de la
organizacidén. Para este autor, estudiario permite: (a) Evaluar las fuentes de
conflicto, de estrés o insatisfaccion que contribuyan al desarrollo de actitudes
negativas frente a la organizacion; (b) iniciar y sostener un cambio que
indique al gerente los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus
intervenciones, (c) seguir el desarrolio de su organizacion y prever los
problemas que pudieran surgir (Brunet, 2005)

Por las razones expresadas, el clima es un importante activo de toda
organizacion; el valor que posee para potenciar o inhibir su desarrollo
armoénico no debe ser subestimado ni ignorado por parte de quienes deben
gerenciarlas; por el contrario, optimizario es imperativo para que cualquier
empresa o institucion, independientemente de su razén social, alcance sus
objetivos organizacionales.

Es evidente que un buen clima organizacional en la empresa promueve
la creatividad en el interior de la organizacion, esta cualidad es intrinseca del
ser humano pero se debe desarrollar y fortalecer como herramienta que
brinda el medio empresarial, como son el tipo de organizacion, la tecnologia,
las politicas de la compaiiia, metas operacionales, los reglamentos internos,
el cual tiene a su vez la responsabilidad de formar un ambiente en el que el
trabajador tenga la oportunidad de expresar sus ideas, de buscar caminos
diferentes para la resolucién de problemas, y tomar decisiones que afectan
dentro de la organizaciéon y sobre todo tener una buena relacién con sus
companeros.
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Asimismo, la investigacion se justifica desde el enfoque tedrico, porque
pretende diagnosticar la situacién en cuanto al clima organizacional
imperante en las empresas pasteurizadoras de leche de la regién andina, lo
cual puede ser una referencia para gerentes y estudiosos interesados en la
problematica, cuyas definiciones, teorias, enfoques que explica la naturaleza
del clima organizacional, pueden constituirse una fuente de consulta y
actualizacién para la alta gerencia y personal empleado, quienes pueden
ampliar y profundizar sus conocimiento relacionados con la tematica.

Desde la posicion practica, se justifica porque los resultados del
diagnostico, permitiran analizar la incidencia que tienen el clima
organizacional a nivel de estructura, responsabilidad, trabajo en equipo,
motivacion, relaciones, recompensa, e identidad en el clima organizacional
del area de produccién de las empresas que trabajan con lecha, de modo
que se puedan tomar decisiones en las compaiias pasteurizadoras del
estado Tachira, especificamente en el area de produccion como objeto de
estudio, para asi generar un aporte de gran importancia, debido a que puede
ser empleado por otros investigadores que analicen empresas, ya que se
plasmaran de manera practica los conocimientos adquiridos durante el
proceso de investigacion, en una serie de estrategias organizacionales
destinadas a mejorar el clima organizacional en el area de produccion.

Asimismo el estudio se justifica porque cada dia es necesario que las
empresas establezcan un clima organizacional favorable para todos los
elementos que la forman tanto internos (directivos, empleados y personal),
como externos (clientes, proveedores, y publico en general), por ende el
clima organizacional pasa a ser una ventaja competitiva para cualquier
empresa debido a que esto puede influir en la calidad del producto, y por
consiguiente mayor posicionamiento en el mercado en la rema de productos
lacteos.

18



Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio se fundamenta en el
enfoque cuantitativo, apoyado en el método de proyecto factible, donde se
persigue aclarar las multiples interrogantes surgidas entorno a la tematica,
buscando aportar soluciones viables a la situaciéon diagnosticada durante la
investigacion.

Alcance y Delimitaciones

La investigacion estd delimitada a evaluar el clima organizacional
existente en el area de produccién de las empresas pasteurizadoras de
leche de la region andina. Se considera que el estudio, aporta elementos
que permitan contribuir al mejoramiento de la calidad percibida del clima
organizacional predominante en dichas empresas pasteurizadoras de leche
entre los miembros de la aita gerencia y de su personal obrero, por cuanto
se parte de la consideracién de que es la organizacién, quien liderizada por
los gerentes, mediante el trabajo colaborativo y mancomunado de todos los
empleados quienes, deben garantizar los cambios y transformaciones
necesarias dentro de la organizacion, de modo que todo el personal
presente mayores niveles de compromiso e identificacién con la institucién
para asegurar el logro de la misién, visidn institucional y objetivos
institucionales.

Temporaimente se llevé a cabo en el periodo comprendido entre
Febrero y Septiembre del afio 2011 y se sistematiza en la medicién de las
siguientes dimensiones las cuales se consideraron las mas significativas
luego de consultar diversas fuentes bibliograficas, entre ellas se encuentran:
estructura, responsabilidad, motivaciéon, recompensa, relaciones, conflictos,
identidad, entre otros. Estos factores seran evaluados a través de la
aplicacion del cuestionario, disefiado y validado para garantizar el logro del
objetivo de la presente investigacion y asi lograr diagnosticar el clima
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organizacional de las empresas pasteurizadoras de leche de la regién
andina con mayor eficiencia y efectividad. En relacién con la localizacion
geografica de las empresas, merece destacar el hecho de encontrarse

ubicadas en la geografia regional del estado Tachira y Mérida, todas son de
facil acceso a la informacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes De La investigacion

Para definir las organizaciones Gibson, lvancevich y Donnelly (1996)
sefialan que es un conjunto personas que se trabajan para alcanzar un
objetivo en comun, es por esto que se dice que deben ser los individuos
quien hacen que se alcance el éxito en las organizaciones y depende en
gran medida del comportamiento humano, el cual se encuentra influenciado
por sus caracteristicas propias. La organizacién se encuentra conformada
por tres elementos basicos: el comportamiento humano, la estructura y los
procesos, donde la el trabajador es el unico elemento comun en las
organizaciones.

En las organizaciones actuales, existe especial interés por satisfacer
las necesidades del trabajador, sin embargo; en la mayoria de los casos se
ocasionan problemas de adaptacion de éste al ambiente de la compafiia.
Vale acotar que desde el punto de vista organizacional, la adaptacion, varia
de una persona a otra, y en un mismo individuo de un momento a otro, una
buena adaptacion significa “salud mental”. Es por ello que surge el concepto
de clima organizacional como parte fundamental dentro de la organizacion
para los trabajadores.

La sociedad moderna estd conformada por organizaciones de las
cuales tienen sistemas muy complejos y diferentes ejemplo de ello son las
industrias, empresas comerciales y de servicios, entre otros. En nuestro
caso de analisis se consideran las empresas pasteurizadoras de leche en la
regién andina.
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Clima Organizacional

Uno de los primeros investigadores en desarrollar el tema sobre la
psicologia de los grupos y las relaciones interpersonales fué Kurt Lewin
(1939), fundamenté sus estudios en el enfoque la escuela Gestalt ya que
identifica al clima organizacional como un conjunto de patrones percibidos
de experiencias y comportamientos especificos, entre sus principales
aportes se encuentran que el clima organizacional en si mismo genera una
mayor fuerza que tendencias conductuales previas y que es capaz de
cambiar la conducta observable en los miembros de un grupo.

Para lzarra y Palacios (1997), el clima es concebido como sinénimo
de ambiente organizacional, y surge de los aspectos objetivos de la
estructura organizacional (tamafio de la organizaciéon, grado de
centralizacién en el proceso de toma de decisiones, nimero de niveles
jerarquicos, tipo de tecnologia empleada y grado en que las normas vy
politicas organizacionales prescriben la conducta individual).

Segun el enfoque perceptual o medida perceptiva de los atributos
individuales, lo que se plantea es primordialmente una definicién deductiva
del clima, vinculando su percepcion a los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, considerando incluso su grado de
satisfaccion. Para lzarra y Palacios (1997), esto implica que el clima se
relaciona mas estrechamente con los valores y necesidades individuales que
con las caracteristicas de la organizacion, pues el individuo percibe el clima
en funcién de las necesidades que esta Ultima le pueda satisfacer.

Desde la perspectiva del enfoque interactivo, se considera al clima
como una medida perceptiva de los atributos organizacionales, definidos
estos por caracteristicas tales como: ser percibidos a propdsito de una
organizacion y/o sus unidades, ser deducidos segun la forma en que la
organizacion y/o sus unidades actien (conscientemente o0 no) con sus
miembros y con la sociedad. De esa manera las variables propias de la
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organizacién (estructura y proceso organizacional, por ejemplo) interactian
con la personalidad del individuo para producir las percepciones. Al formar
sus percepciones con relacién al clima, el individuo actia como un filtro
selectivo de informacion, la cual toma a partir de los acontecimientos que
tienen lugar en su entorno, de las caracteristicas organizacionales, de sus
caracteristicas personales y de su percepcion de tales factores (lzarra y
Palacios, 1997).

Chiavenato (1999), afirma que el clima organizacional es una situacion
relacionada con satisfaccién de las necesidades fisiolégicas y de seguridad,
pues su alcance llega hasta io socioemocional, la intencion de las personas
de pertenecer a un grupo social, incluyéndose lo afectivo, tal es el caso de la
autoestima y de autorrealizacion.

Asi pues, el clima organizacional esta estrechamente ligado a la
motivacion de los empleados; si la motivacidn es alta, el clima proporciona
satisfaccion, animacién, interés y colaboracion entre los participantes;
cuando la motivacién es baja, sea por frustracion o por barreras a la
satisfaccion de las necesidades de las personas, el clima organizacional
tiende a bajar. De alli la necesidad de ofrecer condiciones organizativas
favorables, en las organizaciones se ha demostrado que el clima
organizacional permite identificar, categorizar, y analizar las percepciones
que los integrantes de una organizacion tienen de sus caracteristicas propias
como empresa.

El clima organizacional contribuye a que el empleado se sienta
importante para la empresa siempre y cuando el ambiente sea agradable,
todo depende de la percepcién de él sea suficiente para sentirse seguro en
su trabajo y que tenga la confianza para dar su opinion.

E! clima organizacional tiene funciones como lograr una vinculacion
entre el empleado y la empresa, eliminar los obstaculos que tengan los
empleados al realizar sus actividades, mejorar la comunicacién entre el
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trabajador y el jefe, reconocer al empleado cuando hace bien su trabajo,
también ayuda a que el empleado se haga responsable de sus labores y
decisiones, favorece al apoyo mutuo entre los integrantes de la empresa,
ofra funcidbn que es igual de importante es la identidad, donde cada
trabajador sienta que pertenece a la compaiiia y que su trabajo es muy
valioso, creando un espiritu de trabajo donde todos los demas se contagien
de éste y creen un espacio mas agradable que les permita llegar a la
satisfaccion laboral.

Adicionalmente, Gestoso vy otros, (1999) sostiene que el clima es la
“percepcién de un grupo de personas que forman parte de una organizaciéon
y establecen diversas interacciones en un contexto laboral” (p.36). La
definicion, agrega la dimensién interactiva, pues no solo basta con asumir
creencias o comportamientos, sino que las mismas se comparten con los
demas miembros.

Brow y otros (2003) sefalan que “Una organizacion tiende a atraer y
conservar a las personas que se adaptan a su clima, de modo que sus
patrones se perpetuen”. (p.83). Un clima organizacional efectivo y estable,
es para una empresa un activo en la que se hace una inversién a largo
plazo, por tal motivo debe ser manejado con la atencion debida. En una
organizacion que presente disciplina rigida, se generan presiones laborales
hacia el personal, en este caso se obtendran logros a corto plazo los cuales
no perduraran en el tiempo debido a que se desarrollan por una politica de
imposicién y no de voluntad, alli manifiestan que el clima se refiere a “una
serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como
lo perciben los miembros de ésta” (p.76).

El clima organizacional hace referencia al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion y se relaciona con el nivel de
motivaciéon de los integrantes de la misma. El clima no se puede palpar ni
visualizar, pero tiene una subsistencia real que afecta a la organizacion en
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todo lo que en ella suceda. A su vez, el clima se ve afectado por casi todo lo
que ocurra dentro de la misma.

Segln Brunet (2005), la definicibn mas usada por los investigadores
es la dada por el enfoque interactivo, por cuanto permite medir mas
faciimente el clima y es la que se cifie mas a la teoria de Lewin (1968), quien
postula la influencia reciproca del medio y de la personalidad del individuo
en la determinacion del clima organizacional.

En este orden de ideas Brunet (2005) también considera que el clima
organizacional se caracteriza por ser una configuraciéon de los rasgos de la
organizacion, un componente multidimensional que denota la personalidad
de la organizacién, es decir, toda organizacidn tiene un ambiente o
personalidad propia que la distingue de otras y que influye en la conducta de
sus miembros. Asi, el clima determina la forma en que un individuo percibe
su trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccién, lo cual implicaria que el
comportamiento de un individuo no depende sblo de sus caracteristicas sino
del como este percibe el clima de trabajo y los componentes de la
organizacion.

Adicionalmente Hall (2006) acota que el “El clima organizacional se
define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una
fuerza que influye en la conducta del empleado”. (p.36). Atafe a los
procesos perceptivos del individuo y de lo cual deriva la concepcion,
comportamiento que asume como integrante de la organizacion.

Considerando todo lo anterior se puede inferir que existen diferentes
perspectivas y que no existe un concepto unico de clima organizacional ya
que es una variable compleja en la cual intervienen multiples dimensiones
las cuales se encuentran presentes en las empresas pasteurizadoras de
leche de la regién andina.
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Importancia del Clima Organizacional

La evaluacion del clima en la organizacion es fundamental, ya que es la
manera como se logra identificar las areas que son problemas en la
organizacibn o que no se encuentran alineadas a los objetivos
arganizacionales de las unidades estratégicas de las empresas, reduciendo
con esto niveles de eficiencia, eficacia y por ende efectividad o cual genera
costos adicionales en los cuales se deben incurrir.

El diagnéstico que se realiza al clima es una herramienta gerencial con
la cual se realiza una evaluaciéon detallada de la organizacion, sus
trabajadores para asi lograr los objetivos corporativos. En una empresa
puede haber varios climas organizacionales diferentes segun Brunet (1987),
cada area de la organizacién puede tener un clima diferente por eso no
puede evaluarse como un todo esto debido a que para evaluar el clima se
debe integrar el enfoque subjetivo (percepcién) con el enfoque objetivo
(estructura organizacional), el clima de la empresa es la suma de todos los
climas presentes en la organizacion.

Brunet (1987) afirma que el clima refleja de una manera global los
valores, las actitudes y las creencias de los miembros, que debido a su
naturaleza, se transforman a la vez en elementos del clima organizacional; si
el gerente es capaz de analizar y diagnosticar el clima, puede ejercer un
control sobre la determinacién del mismo de manera tal que pueda ser
administrado con mayor eficacia.

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desemperfio de la empresa, puede ser factor de distincién e influencia en el
comportamiento de quienes la integran, es la expresién personal de cada
uno de los miembros que conforman de la organizacién a la que pertenecen;
ello incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercania o
distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y comparieros
de trabajo, que puede estar expresada en términos de productividad,
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rotacion, satisfaccion, ausentismos, liderazgo, estructura, responsabilidad,
trabajo en equipo, motivacién, relaciones, recompensas, € identidad.

La importancia del clima organizacional cémo un esfuerzo adicional y
de actualizacion se ha buscado estar a la vanguardia tanto nacional como
internacional. Por eso, las empresas actualmente estan trabajando en la
Certificacion de algunos de los procesos de Gestion, bajo la Norma ISO
9001-2002, con la clara intenciéon de mejorar la calidad de los servicios que
prestan cada una de estas instituciones dirigidas a la comunidad en general.
La Norma 9004 — 2000 afirma que la direccidbn deberia asegurar que el
ambiente de trabajo tenga una influencia positiva en ia motivacion,
satisfaccion y desempeno del personal con el fin de mejorar el servicio de la
organizacion.

En este orden de conceptualizaciones, para Toro (2001) el clima
organizacional debe estar basado en la motivacibn para el trabajo:
conceptos, hechos y evidencias contemporaneos. El clima organizacional es
una variable independiente en relaciéon con la motivacién y el compromiso; el
compromiso es una manifestacién de la motivacion; el clima regula la
motivacion y, por ende, el compromiso organizacional, hace referencia
principalmente a las actitudes, valores, normas y sentimientos que los
sujetos perciben que existen o conciernen a la institucion en la cual
participan.

El clima organizacional es un efecto de la interaccion de los motivos
intimos del individuo, de los incentivos que le provee la organizacion y de las
expectativas despertadas en la relacién. Esta integrado por las
caracteristicas que describen a esa organizacién y que la diferencian de
otras e influyen sobre el comportamiento de la gente involucrada en esa
organizacion.

27



Teorias 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. A continuacion, se consideraran algunas
de las teorias 0 modelos que han surgido para explicarlas: la teoria de
Rensis Likert (1965), la teoria de Feliu (1996), la teoria de Litwin y Stringer
(1968) y el enfoque de Cabrera (1999)

e La teoria de Rensis Likert (1965)

De acuerdo con Armas (2001), para Likert (1965) el comportamiento de
un individuo va a depender de su percepcién del entorno, de la manera
como ve las cosas; no de la realidad objetiva, esto significa que la
percepcion del clima estara influida por factores tales como personalidad,
actitudes hacia diferentes tépicos, nivel de satisfacciéon laboral, asi como por
la percepcion del clima que posean los subordinados, colegas y supervisores
del individuo (Armas y Gonzalez, 2002).

En consonancia con io anterior, Likert (Citado por Armas 2001)
desarrolla lo que se conoce como la “Teoria de los Sistemas de
Organizacion”, modelo que postula la existencia de dos grandes estilos de
clima: el sistema autoritario y el sistema participativo. Cada uno de estos
representa los extremos de un continuo, que el autor subdivide en: sistema |
(autoritario-explotador), sistema Il (autoritario-paternalista), sistema Il
(consultivo), y sistema IV (participacion en grupo).

El clima autoritario-explotador (sistema |) se define por rasgos tales
como la desconfianza de la direccion para con los empleados, la toma de
decisiones exclusiva de la alta direccién y delegada en forma descendente,
la relacién entre superiores y subordinados basada en el miedo y la
incredulidad. El ambiente predominante es de temor (castigos, amenazas),
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en donde raramente son otorgadas recompensas y el nivel de satisfaccion
experimentado es psicologico y de seguridad. A pesar de existir fuertes
mecanismos de control centralizados en la cUspide, se desarrolla
paralelamente una organizacién informal cuyo objetivo es la oposicion a la
estructura formal. Ademas, se presenta un ambiente estable, en el cual la
comunicacion con los subordinados ocurre en forma de directrices e
instrucciones especificas (Armas 2000; Armas 2002).

El clima autoritario-paternalista (sistema Il) se caracteriza por una
desconfianza condescendiente desde la direccién hacia los empleados. La
mayoria de las veces las decisiones son tomadas en la cima, aunque
algunas se asumen en escalones inferiores. Los métodos para motivar a los
trabajadores se basan en el otorgamiento de recompensas y, aisladamente,
castigos. La interaccién entre supervisores y subordinados se establece con
indulgencia y precaucién respectivamente. A diferencia del sistema /, los
procesos de control pueden ser delegados a los niveles intermedios e
inferiores. La organizacidén informal que se desarrolla, no siempre lo hace
para oponerse a los fines formales. “Bajo este tipo de clima, la direccion
juega mucho con las necesidades sociales de sus empieados (...); sin
embargo [se tiene] la impresién de trabajar dentro de un ambiente estable y
estructurado” (Brunet, 2005. Pag. 31).

El tipo de clima consultivo (sistema Ill) se considera “abierto” por
cuanto la direccidn confia medianamente en sus trabajadores. Al igual que
los sistemas | y Il, las decisiones importantes se asumen en la cima pero con
la diferencia de que se otorga el beneficio de la participacién a los niveles
mas bajos de la jerarquia organizacional. Los empleados son motivados a
través de recompensas, castigos esporadicos. Siempre se busca satisfacer
las necesidades de estima y prestigio (Armas 2000; Armas 2002)

Finalmente, el clima de participacion en grupo (sistema V) se
caracteriza por que existe plena confianza en los empleados, quienes
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participan de forma activa e integrada en todos los niveles del proceso de
toma de decisiones.

La comunicaciéon es ascendente, descendente y lateral. Se asigna
importancia a los procesos que implican la medicion de estandares de
rendimiento, mejoramiento de los métodos de trabajo y la evaluacion del
desempeno en funcidn del logro de metas. Las relaciones entre superiores y
subordinados se fundamentan en la amistad y la confianza. Las
responsabilidades son acordadas en los niveles de control, con gran
intervencién en los estratos inferiores. Normalmente, la organizacién formal y
la informal son lo mismo: los empleados y el personal directivo trabajan
conjuntamente para lograr los fines y objetivos establecidos bajo el concepto
de planificacion estratégica (Armas 2000; Armas 2002).

De acuerdo con Armas (2000) y Armas (2002), la teoria de Likert
(1968) establece que para cada uno de los cuatro tipos de clima existen
esencialmente dos percepciones sobre el funcionamiento de las
organizaciones: la percepcion ‘“abierta’ (favorable) y la “cerrada”
(desfavorable). En consecuencia, los sistemas [ y Il se califican como de
“clima cerrado’, y los sistemas lil y IV como de “clima abierto”.

En consecuencia, las organizaciones en las cuales predomina el clima
abierto son dinamicas, capaces de lograr sus objetivos procurando la
satisfacciéon de los motivos sociales de sus empleados, interactuando estos
con la direccién en los procesos de toma de decisiones. El clima cerrado es
caracteristico de arreglos organizacionales burocraticos, rigidos, cuyos
miembros experimentan la sensacién de insatisfaccion con respecto a su
propia labor y ante la misma empresa, lo que origina desconfianza y
relaciones interpersonales tensas (clima desfavorable) (Armas 2000; Armas
2002).

Likert mide la percepcidn del clima en funcién de ocho dimensiones:
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1. Los métodos de mando. Es la forma en que se utiliza el liderazgo para
generar influencia en los empleados.

2. Motivacién. Son los métodos que se utilizan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades.

3. Comunicacién. Es la naturaleza de los tipos de comunicacién en la
empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Influencia. La importancia de la interaccion superior-subordinado para
establecer los objetivos de la organizacién.

5. Toma de decisiones. Manejo 6ptimo de la informacién en la cual se
basan las decisiones.

6. Planificacién. Es el método en los cuales se basa la fijacion de objetivos
organizacionales.

7. Procesos de control. Correcta distribucion del control entre las areas y
departamentos de la organizacién.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion
en funcidn a lo esperado, asi como el método de generar la efectividad en la
organizacion.

e La teoria de Felit (1996)

Otra teoria sobre clima organizacional que resulta de interés es la
desarrollada por el Profesor Feliu, docente de la Escuela de Psicologia de la
Universidad Central de Venezuela, resulta de particular interés por cuanto se
ha constituido en un aporte acorde con los requerimientos de nuestros
contextos sociocutturales.

Para Feliu (1996), el clima es la “percepcion que tienen los miembros
de una organizacién de su funcionamiento estructural y dinamico (...) influye
en sus niveles de satisfaccion y desempefio y (...) afecta niveles de
productividad y rendimiento de la organizacion” (p.58).
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Feliu (1996) define siete dimensiones en su modelo de evaluacién del
clima organizacional: tres estructurales (Gerencia y Supervision,
Establecimiento de objetivos, Condiciones y Métodos de trabajo) y cuatro
dinamicas o funcionales (Toma de Decisiones, Informacién y Comunicacién,
Integracion, Orientacién al Logro). De acuerdo con este autor, las variables
estructurales son aquellas dimensiones organizacionales relativamente
estables, que son definidas por los dirigentes: (estructura, mision, vision,
filosofia de gestion, entre otras.). Las variables dinamicas son aquellas
dimensiones vinculadas con procesos funcionales de la organizacion, y
estan mas sujetas a modificaciones en virtud de la practica organizacional.

1. Gerencia, Supervision y Liderazgo. Constituyen una dimension referida
a las caracteristicas y las conductas que manifiestan los responsables en los
procesos de dirigir y brindar apoyo a otros para el logro de los objetivos de la
empresa.

2. Establecimiento de Objetivos. Esta integrada por las caracteristicas de
los procedimientos adoptados en la formulaciéon de los resultados que se
pretenden alcanzar en un plazo determinado a diferentes niveles de la
empresa.

3. Condiciones y Métodos de Trabajo. Guarda vinculacién con las formas
en que estan concebidas las tareas, la sistematizacion de los procedimientos
de manufactura y de servicio, y las acciones para que el talento humano las
realice.

4. Toma de Decisiones. Esta referida a la disponibilidad y uso de la
informacién para la toma de decisiones en la empresa, y a los elementos
que caracterizan este proceso como responsabilidad de cada trabajador.

5. Informacion y Comunicacion. Representa a las caracteristicas de los
canales existentes en la empresa, asi como a la idoneidad y disponibilidad

de la informacioén, y a los mecanismos para efectuar esa actividad.
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6. Integracién. Se entiende como el impacto que presentan los diferentes
modos de interaccion adoptados en la empresa, y al grado de armonia que
propician tales modos, esto para iograr la satisfaccion del personal y que con
esto se contribuya al cumplimiento de metas personales.

7. Orientacién al Logro. Se encuentra referida a la persistencia, valoracién
y compromiso presentes para alcanzar progresiva y constantemente mejores
formas de trabajo y obtencién de resultados.

Por ultimo, cabe resaltar que el instrumento disefiado por el profesor
Feliu (1996) ha sido aplicado en mas de 40 prestigiosas empresas
venezolanas y extranjeras, y se considera posee un alto nivel de
confiabilidad y validez (Psico Consult, 2005).

o La teoria de Litwin y Stringer (1968)

Finalmente, uno de los primeros intentos por entender el vinculo entre
motivacion, liderazgo y clima organizacional fue la investigacion de dos
colegas de McClelland: G. Litwin y R. Stringer. Partiendo del supuesto de
que la gerencia efectiva depende de la comprension de la conducta humana
basada en el conocimiento sistematico de los procesos motivacionales, la
teoria de Litwin y Stringer (1968) trata de explicar importantes aspectos de la
conducta de los individuos en las organizaciones, en términos de motivacion
y clima.

Tales autores introducen el concepto de clima organizacional para
describir y resumir los determinantes ambientales y situacionales que inciden
sobre la motivacién. Desde su punto de vista, se trata de un constructo que
provee un puente Util entre las teorias de la motivacidon y conducta
individuales y las teorias organizacionales. Por (o tanto, el clima es definido
como lo senalan Litwin y Stringer (1968), al referir que se trata del “conjunto
de propiedades mensurables del ambiente de trabajo, percibidas directa e
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indirectamente por la gente que vive y trabaja en ese ambiente, y que se
asume influyen sobre su motivacion y su conducta” (p.1).

Litwin y Stringer (1968) derivan el concepto de clima organizacional a
partir de su intento por aplicar las teorias de la motivaciébn de David
McClelland y John Atkinson (Citados por Bradford y Merron, 2004) al estudio
de la conducta en las organizaciones y de la vida organizacional. En su
trabajo, estos autores partieron del supuesto de que el éxito de una
organizacion depende del comportamiento de sus miembros, y que el mas
poderoso determinante de tales conductas es el grado en el cual se activan
los motivos que las impulsan. Las personas orientan su comportamiento en
direccién a satisfacer las necesidades que implican.

Litwin y Stringer (1968) centraron su investigacién en los tres motivos

que David McClelland considera y desarrolla: la necesidad de poder, la
necesidad de afiliacion y la necesidad de logro:
La Necesidad de Poder es definida por los autores como la necesidad de
ejercer el control o influir en otros (Litwin y Stringer, 1968) un intenso impulso
por tratar de cambiar a personas y situaciones (Davis y Newstrom, 2003),
asi, un individuo motivado al poder constantemente piensa en la
ascendencia que tiene sobre otros y en cédmo usarla para ganar argumentos
y posiciones de autoridad o estatus. Busca posiciones de liderazgo en las
actividades de grupo, roles que exijan el ejercicio de su capacidad de
persuasion: educadores, politicos, presidentes. Suelen tener fluidez verbal y
ser percibidos por otros como individuos tercos, dominantes aunque francos
y lienos de energia (Litwin y Stringer, 1968).

De acuerdo con Davis y Newstrom (2003), los individuos con
motivacién al poder desean influir en las organizaciones y estan dispuestos a
arriesgarse para lograrlo: cuando tienen poder, pueden usario destructiva o
constructivamente. Son excelentes gerentes si su impulso es alcanzar poder
institucional (influir en el comportamiento de otros para bien de la empresa),
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ascendiendo legitimamente a posiciones de liderazgo por su actuacion
satisfactoria y la aceptacion de los demas.

No obstante la Necesidad de Afiliacion es entendida por Litwin y
Stringer (1968) como la necesidad de establecer relaciones amigables y
cordiales con otros; de esta manera, una persona con alta necesidad de
afiliacion es aquella que piensa constantemente en las amistades que tiene
o le gustaria tener, en coémo recuperar relaciones perdidas, consolar a
alguien, etc. Suele buscar ocupaciones que le permitan interactuar con otros
y en las cuales las buenas relaciones sean mas importantes que la toma de
decisiones. Como empleados, su desempefio mejora cuando se les felicita
por sus actitudes favorables y cooperacion; desean libertad en el trabajo
para formar relaciones amistosas. Como gerentes, suelen ser capaces de
generar ambientes de trabajo basados en la cooperacién, pero tienen
dificultad en dirigir las actividades laborales y asignar tareas retadoras
(Bradford y Merron, 2004; Davis y Newstrom, 2003; Litwin y Stringer, 1968).

Asi mismo la Necesidad de Logro se define como la necesidad de
sobresalir en relacidén a estandares internalizados de competencia personal.
Un individuo con alta necesidad de logro es aquel que siente un intenso
impulso por alcanzar logros, derivando satisfaccion de luchar por obtener
metas moderadas cuyo alcance involucre riesgos calculados;, es una
persona que gusta de situaciones en las que pueda tomar responsabilidad
individual y rechaza la idea de ganar por suerte; controlan su destino,
buscan regularmente retroalimentacién y sienten agrado de participar de
logros individuales o colectivos (Davis y Newstrom, 2003; Litwin y Stringer
1968).

De acuerdo con Davis y Newstrom (2003), las personas motivadas al
logro “como empleados trabajan mas intensamente cuando perciben que se
les dara crédito personal por sus esfuerzos, existe riesgo moderado de
fracaso y se les brinda retroalimentacion especifica sobre su rendimiento”
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(Pag. 123). Como administradores, tienen elevadas expectativas con sus
empleados y se les dificulta delegar responsabilidades en otros. Son buenos
ejecutivos de negocios, y suelen ocupar cargos de vendedores, consultores,
gerentes de ventas, entre otros.

Si la motivacioén al logro se activa, las personas desearan ser mas
productivas, innovadoras y orientadas a metas que valoran como deseables.
Es por ello que, de los tres tipos de motivacién considerados, la necesidad
de logro es la que con mayor probabilidad correlaciona positivamente con el
desempeiio individual en el trabajo: mientras mas orientada al logro sea una
persona, mayor el impacto positivo de su comportamiento en la
productividad organizacional (Bradford y Merron, 2004; Davis y Newstrom,
2003).

Con base en tales premisas motivacionales, y en un temprano intento
por medir el impacto del clima organizacional sobre el desempeiio laboral,
Litwin y Stringer (1968) hipotetizaron que ciertos climas tienden a estimular o
suprimir ciertos motivos 0 necesidades y que diferentes estilos de liderazgo
generaran diferentes climas organizacionales: un clima organizacional
orientado al logro probablemente generaria mayores beneficios que uno en
el cual predominara la motivaciéon al poder o a la afiliacién. Por clima
orientado al logro se refirieron a aquel que estimula los pensamientos y
conductas que llevan al individuo a desear desempeiiarse a sus mas altos
niveles de capacidad (Bradford y Merron, 2004)

Sin embargo, de acuerdo con Bradford y Merron (2004), aunque
generalmente se afirma que existe estrecha relacién entre el clima de una
organizacion y su productividad, es sorprendentemente escasa la evidencia
sustentada por investigaciones publicadas. Afortunadamente, los resultados
existentes son extremadamente contundentes, y coinciden en afirmar que
las culturas organizacionales efectivas y productivas tienen climas
orientados al logro.
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En sintesis, el modelo de Litwin y Stringer extrapola el modelo
motivacional de McClelland y Atkinson a un concepto molar de variables
situacionales, argumentando que la nocién de clima describe a un conjunto o
grupo de expectativas e incentivos, una propiedad de los ambientes que es
percibida directa e indirectamente por las personas inmersas en ellos, y que
influye sobre la motivacion y la conducta de los individuos.

En consonancia con lo anterior, Litwin y Stringer (1968) aislaron y

definieron una serie de dimensiones de clima organizacional, entendiendo
por dimension “el arreglo particular de factores ambientales con referencia al
cual algo es visto uno de los aspectos de un fendémeno cultural®. Tal
fendmeno cultural es el clima existente en un arreglo organizacional.
Las dimensiones del clima organizacional segun (Bradford y Merron, 2001;
en los cuales se cita a Litwin y Stringer (1968) determinan el tipo de
motivacion dominante en una organizacion. Los autores aislan un total de
nueve (9) dimensiones:

1. Estructura. Se refiere a la percepcion que tienen los empleados acerca
de las restricciones en el grupo cantidad de reglas, regulaciones,
procedimientos existen, politicas, el grado de burocratizacion percibido, el
énfasis en seguir canales regulares, 0 si por el contrario existe una
atmosfera relajada e informal.  La estructura es wuna variable muy
importante ya que puede intervenir en la conducta de los miembros de la
organizacién debido a que refleja la percepcion de los trabajadores de estar
bien organizados, teniendo una definicion de sus roles y responsabilidades.
Esta dimension activa la necesidad de poder, pero incide negativamente
sobre la motivaciéon al logro y la motivacion de afiliacion. Representa la
percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la cantidad
de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion
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pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de

trabajo libre, informal e inestructurado.

2. Responsabilidad (Empowerment) esta referida a la sensacion de ser el
propio jefe; de no tener que verificar dos veces todas las decisiones; “cuando
tienes un trabajo que hacer, reconociendo que es tu trabajo”. Contempla la
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Activa la
necesidad de logro y la necesidad de poder.

Es el sentimiento 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 no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa abarca la sensacién de ser recompensado por un trabajo
bien hecho;, de que se enfatiza en las recompensas mas que en las
penalizaciones; incluye la seguridad y equidad percibida del pago y las
politicas de promocion. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo. Activa las necesidades de logro y de afiliacién. La
necesidad de poder se activa s6lo si la recompensa se basa en la
aprobacion por parte de otras personas.

4. Riesgo y/o Desafio tiene que ver con el sentido de riesgo y los desafios
que imponen en el trabajo y en la organizacion, si existe énfasis en la toma
de riesgos caiculados o se prefiere “ir por los seguro’. Es la medida en que
la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos.

En aquellas organizaciones en las que el clima no permite tomar ciertos
riesgos que impliquen retos se genera una disminucién en la motivacion.
Esta dimension incide sobre la necesidad de logro.
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5. Relaciones es la dimensidn que se relaciona con la sensacién de buen
compafierismo, cordialidad y debe ser general predominante en la atmésfera
del grupo de trabajo entre jefes, subordinados y entre pares; el énfasis en
agradar a otros; la prevalencia de grupos sociales amistosos e informales.

6. Cooperacién y/o trabajo en equipo es la dimensién referida a la ayuda,
el apoyo y el espiritu de colaboracién que se percibe recibir por parte de los
gerentes y otros empleados en el grupo; es el sentimiento de los miembros
de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis estd puesto en el
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares de Desempeiio se refiere a la importancia percibida de las
metas y estandares de ejecucion laboral implicitos y explicitos; y al énfasis
en realizar un buen trabajo; el reto representado en metas personales y
grupales. Los jefes que presentan expectativas de logro pueden influir en
los niveles de excelencia alcanzados por los supervisores. En este aspecto
la necesidad de poder no se ven motivadas a menos que reciban a cambio
reconocimiento, a diferencia que cuando existe necesidad de afiliacién se
responde a los estandares con la finalidad de buscar aprobaciéon de sus
jefes.

8. Conflicto es la dimensién que abarca la sensacion de que los gerentes y
otros trabajadores quieren escuchar diferentes opiniones; el énfasis puesto
en enfrentar los problemas y resolverlos, antes que en restarles importancia
o ignorarlo, por eso es necesario confrontar el conflicto para lograr superario.
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
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pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. Identidad esta referida a la sensacion de pertenecer a una compaiiia y de
ser miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia asignada a este
tipo de espiritu y de compartir los objetivos particulares con los de la
organizacion en la cual se desempena.

e Enfoque de Cabrera (1999)
Presenta un grupo de variables que deben ser consideradas en el concepto
de clima organizacional, y las categoriza en cinco dimensiones:
1. Variables de ambiente fisico. Considerado como espacio fisico,
condiciones de ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinas.
2. Variables estructurales. Aqui se incluyen elementos como tamarfio
de la organizacion, estructura formal, estilo de direccién.
3. Variables de ambiente social como comparierismos conflictos entre
personas o entre departamentos, comunicaciones.
4. Variables personales. Como aptitudes, actitudes, motivaciones,
expectativas.
5. Variables propias del comportamiento organizacional. Alli se
mencionan elementos productividad, ausentismo, rotacién, satisfaccién
laboral, tensiones, estrés. (p. 81)

Todas estas variables configuran el clima de una organizacion. Las
mismas intervienen de una manera u otra en la productividad de una
empresa, a través de la percepcién que los individuos tienen de la misma,
influyendo en los comportamientos y actitudes manifestados por los
trabajadores en el ambiente laboral, la productividad es un indicador de
eficiencia que es utilizado para medir la optimizacion de los recursos en la
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organizacion, la productividad es considerada una consecuencia de la
motivacioén en la organizacion.

Otra dimension que incide en el analisis del clima organizacional es el
Ausentismo Chiavenato (2003) indica que es el término utilizado para
referirse a las faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. En sentido
mas amplio es la suma de los periodos en que, por cualguier motivo los
empleados se retardan o no asisten al trabajo en la organizacidén ya sea que
sea justificado o no (Pag. 203). El ausentismo se puede dar por. estrés,
fatiga, falta de motivacién que hace que los empleados no tengan alicientes
para asistir al trabajo, falta de satisfaccidn personal, de bienestar fisico y
mental con los compaieros de oficina, y por supuesto por problemas de
salud fisicos y mentales.

El ausentismo laboral es considerado como el motivo por el cual el
empleado deja de presentarse en su sitio de trabajo por motivos justificados
o no. La Organizacién Internacionai del Trabajo define el ausentismo como
la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba
a asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas.

En lo referente a la Rotacion de Personal Chiavenato (1994), la define
como:

La fluctuacién de personal entre una organizacién y su ambiente, es
decir, el volumen de personas que ingresan a la organizacion y el
volumen de personas que salen de la misma, expresada en indices
mensuales o anuales con el fin de permitir comparaciones,
desarroliar diagnésticos, promover disposiciones inclusive con
caracter predictivo. (p.123)
A este respecto se puede agregar que los altos indices de rotacion de
personal en una organizaciéon es un factor consecuente que es reflejo de un
clima laboral en pésimas condiciones, en el cual la gerencia no ha sabido

implementar un plan eficaz de motivacién laboral para despertar en su
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personal un sentido de pertenencia, hacia la organizacién y en el cual
también se permita el logro de las metas personales.

Asi mismo, se puede decir que la rotacidn de personal esta
intrinsecamente relacionado con el respeto que se genera entre el personal
subalterno y directivo, puesto que ninguna empresa le conviene tener una
alta rotacion de personal, pues ello significa pérdida de tiempo, pérdidas
econdmicas en adiestramiento a otro personal, desmejoras en los procesos
y sobre todo el no desarrollo de sentido de pertenencia con la empresa, lo
que conlleva a la merma de la Productividad, altos niveles de conflictividad y

por ende desmejoras en el posicionamiento del mercado.

Fundamentacioén Tedrica

El presente trabajo de investigacion intitulado EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EXISTENTE EN EL AREA DE PRODUCCION DE LAS
EMPRESAS PASTEURIZADORAS DE LECHE DE LA REGION ANDINA,
se encuentra sustentado con las uGitimas investigaciones que se han
efectuado al respecto, a tal fin se toman en consideracion criterios sefialados
por tedricos que han profundizado en la relacién del clima organizacional con
la produccién de la empresa. Por ello a continuacién se mencionan las
proposiciones de diversos autores que explican la temética; ademas de
reflexiones y constructos producto de la revision bibliografica y del analisis
critico del investigador basado en su experiencia cotidiana con el tema en
estudio.

En consecuencia, los antecedentes encontrados que sirven de
referencia para la presente investigaciéon son variados y para los efectos se
presentan dentro de tres contextos: (a) internacional, (b) nacional y (c) local.
En el contexto Internacional, se revisaron los siguientes trabajos, referidos
de una u otra manera al tema:
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Inicialmente Fernandez (2009), en la Universidad Rafael Landivar,
Guatemala. Realizé un trabajo de investigacion denominado “Factores que
determinan el clima organizacional en una empresa de mecanica automotriz
(Ciudad de Guatemala, Centro América)” fue realizado con el objetivo de
establecer los factores que determinan el clima organizacional en una
empresa de mecanica automotriz, ubicada en la Ciudad de Guatemala, se
realizd un trabajo de investigacion de tipo descriptivo, en el cual se tomé al
grupo de colaboradores de ésta empresa, siendo en total diecinueve
personas, de las cuales fueron catorce hombres y cinco mujeres,
estratificado de acuerdo con tres niveles jerarquicos directivo, ejecutivo y
operativo. El trabajo de investigacion se llevo a cabo mediante la aplicacion
de un cuestionario para evaluar clima laboral, contenia de 34 preguntas con
respuesta de seleccion multiple, los items se distribuyeron al azar, evaluaron
los factores de autonomia, identificaciébn con la empresa, motivacion,
percepcion, autoestima, responsabilidad reconocimiento y relaciones
interpersonales. Se concluyé que en la empresa de mecanica automotriz,
factores como motivacion, relaciones interpersonales y responsabilidad, son
los que determinan el clima organizacional. Otros factores como autonomia y
reconocimiento, necesitan atencion y mejoria, para que no afecte
negativamente el desempeio del personal. Se recomendd, mantener el
clima organizacional que los colaboradores describen como agradable,
estable y que los ayuda a desarrollarse como individuos. Por otra parte, se
recomendo, implementar la autonomia en la toma de decisiones por parte
del personal subordinado. En general, la empresa brinda un ambiente
comodo y seguro para la realizacidén de las actividades laborales.

El trabajo sirve como referente desde el punto de vista tebrico, porque
puede orientar el desarrollo de las bases teoricas, metodolégicamente, su
aporte referido al cuestionario, puede orientar el disefio y adaptacién de uno
similar que se aplique a la poblacion del presente.

43



Casas y Echevarria Barrera (1999) realizé un estudio en el Centro de
Salud Manuel Bonilla (DISA | Caliao / Red Bonilla - La Punta, Per() con el
objetivo de determinar el clima organizacional en las unidades de dicho
establecimiento, que permita recabar la informacién, sobre aquelios factores
que pudieran estar influyendo en él. El estudio fue realizado en una
poblacion de 100 personas entre trabajadores y pacientes. Sistematizado en
una investigaciéon cuantitativa, a nivel descriptivo y con diseio de campo
bajo el método de proyecto factible, mediante la aplicacién de una encuesta,
escala en la modalidad Likert. El estudio concluydé que no se evidenciaban
mayores problemas en el clima organizacional del centro, las deficiencias
encontradas se derivan de una falta de motivacidon con el personal por
considerar que el desempeifio demostrado por ellos, no es debidamente
evaiuado y recompensado, por pensar que los sueldos devengados no se
corresponden con el esfuerzo demostrado en el trabajo, el pensar que no
todos son premiados de la misma forma. Concluyen las autoras de la
investigacion que también otro factor que influye en la fuente de
insatisfaccion laboral es la cantidad de roles que cumple el profesional de
salud, especiaimente los médicos que ademas de sus cargos respectivos,
tienen otros que lo apartan de sus verdaderas responsabilidades vy
funciones. Se evidencia el alto incremento de las motivaciones al logro, ya
gue este personal encuentra oportunidades de poder desarroliar sus
aptitudes y progreso personal, de igual manera se aprecia una alta
motivacién de afiliacién por cuanto se sienten orgullosos de pertenecer al
centro y se identifican con él.

El estudio antes descrito, puede sustentar algunos elementos
puntuales del planteamiento del problema por cuanto aborda el clima
organizacional, lo cual se corresponde con los propésitos de la investigacion.
Asimismo, metodolégicamente, puede orientar los procesos y fases a aplicar
para enmarcar el estudio bajo el método de proyecto factible, y las

44



conclusiones se pueden considerar como referente al momento de
establecer los antecedentes de la misma.

Cabrera (2000), cuyo objetivo fue comparar el diagnéstico, seguimiento
e intervencion sobre variables de clima organizacional en dos empresas y
proponer un modelo de intervencidon optimizado para manejar el clima
organizacional en ambas empresas, concluye que el concepto de este ultimo
se reflere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las
relaciones interpersonales que tiene lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. Se relaciona con el
concepto de salud mental de los individuos debido a que es la capacidad de
una persona para sentirse bien consigo misma, respecto a los demas y ser
capaz de enfrentar por si misma las exigencias de la vida. Finalmente lo
define como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
experimentan los miembros de la organizacion e influyen en su
comportamiento para llegar a esta conclusion, el autor incluyé entrevistas
semi-estructuradas, sesiones grupales y un cuestionario basado en las
dimensiones de Likert (1961), las variables dependientes ocupadas para co-
relacionar los indices de clima organizacional fueron la productividad,
ausentismo y la rotacién de los equipos de trabajo evaluados.

Por otra parte, Aranglu (2008) desarrollé una investigacion basada en
evaluar el clima organizacional en las empresas de alimentos Balanceados
para animales en la regién Centro occidental, bajo la metodologia utilizada
por el modelo de Litwin y Stinger, en dicha investigacion se evalud el clima
organizacional, se examinaron nueve dimensiones del clima organizacional
el alcance de la investigacion fue la poblacion de Refinadora de maiz
Venezolano (Remavenca), Colaca, C.A, Vitalim, C.A. tomando una muestra

de once gerentes y 53 empleados de nivel administrativo de dicho analisis se

45



evidencia que en general las organizaciones analizadas, estan enmarcadas
a mejorar cada dia el nivel del clima organizacional.

Asimismo Escorihuela (2005) en el Distrito Capital, en la ciudad de
Caracas, Venezuela llevo a cabo un estudio en la escuela de Aviacion Militar
con el objetivo de determinar el clima organizacional en la unidad educativa
de la fuerza area Venezolana, que permitirda recabar informacién sobre
aquellos factores que pudieran estar influyendo en él. El estudio concluyé
que no se evidenciaban problemas mayores en el clima organizacional en la
Escuela de Aviacion Militar, las deficiencias encontradas se derivan de una
falta de motivacién con el personal por considerar que el desempefio
demostrado por ellos, no es debidamente evaluado y recompensado,
también el alto incremento de las motivaciones al logro ya que el personal
encuentra oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes y progreso
personal, de igual manera el autor evidencié una alta motivacion de afiliacion
por cuanto se sienten orgullosos de pertenecer a la escuela y se identifican
con ella.

Desde el punto de vista epistemolégico, el estudio concluye alertando
que existen fallas en la motivacion del personal, lo cual puede ser
considerado como un sustentado fundamental para la presente
investigacion. Igualmente, el aporte fundamental puede residir en los
hallazgos para construir la propuesta, la cual tome en consideracion la
motivacion, como una de las posibles estrategias en su fase de disefio.

Por otra parte Colmenares (2007) en su trabajo de investigaciéon donde
diagnosticé el clima organizacional de la empresa COMDIBAR, establece el
clima organizacional como factor estratégico para el aumento de la
productividad llegando a concluir que una empresa consigue un rendimiento
productivo mediante un clima organizacional optimo, el cual permite alcanzar
niveles de utilidad satisfactorios y eficacia en sus procesos. A esta
conclusion llego luego de aplicar entrevistas y un cuestionario estructurado.
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De igual forma Sulbara (2002) en el estado Zulia, Venezuela en su
estudio “Clima organizacional y aplicacion de la norma COVENIN 1SO 9000
caso: Impresora técnica Zulia, siendo su objetivo general determinar la
incidencia del clima organizacional sobre la aplicacién de la noma ISO 9000
en la impresora. Los resultados a la que concluyo la investigacion revelaron
que desde el punto de vista del clima organizacional, existe un método de
mando caracterizado por ser autocratico-consumado con una toma de
decision centralizada ubicado dentro de un sistema autocratico-paternalista,
la comunicacion es vertical con barreras comunicacionales que promueven
un ambiente de temor, asimismo el autor concluyé que basado en cada una
de las dimensiones consideradas en las caracteristicas prevalecientes en la
teoria de Rensis Likert, el clima organizacional de impresora técnica del
Zulia se ubica en un sistema autocratico-paternalista.

Sobre este particular cabe destacar que la gerencia de toda
organizaciéon debe extenderse como la creacion y desarrolio de un grupo
eficiente de personas los cuales constituyen el éxito o fracaso de la misma el
cual va a depender del clima que predomine en su ambiente laboral.

Guédez (2009) concluye que para lograr los objetivos empresariales y
el desarrollo personal de los trabajadores intervienen: la capacitacion,
remuneracion, condiciones de trabajo, motivacién, relaciones humanas,
politicas de contrataciones, seguridad, liderazgo, politicas psicosociales,
sistemas de recompensa entre otros. Todo lo anterior fue de gran utilidad
para el presente trabajo de investigacion, puesto que se evidencia el hecho
de que las variables que conforman el clima organizacional son situacionales
y se dan en un determinado contexto en el interior de la misma. A pesar de
considerar a las organizaciones como sistemas sociales abiertos, los climas
se forman en su interior de acuerdo a lo que ocurre dentro de elias, aunque
sin duda influido por el ambiente externo.
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Hernandez (2006) en la ciudad de Barquisimeto, estado Lara realiz
una investigacién prospectiva, a fin de lograr determinar el clima
organizacional del Hospital General “Dr., Pastor Oropeza Riera” afirma que
si bien el clima organizacional estda compuesto o referido a distintas
variables, concluye que la conjuncion de ellas determinan un modo de
percibir o de estar que en principio es particular y subjetivo de cada uno de
los miembros que componen un grupo de trabajo, pero que con el tiempo se
lograron apreciaciones que son comunes a todos ellos. Entre dichas
variables que componen el clima organizacional se encuentran: (a)variables
del ambiente fisico tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinas, entre otros, (b)variables
estructurales, tales como tamafo de la organizacion, estructura formal, estilo
de direccién, entre otros, (c)variables del ambiente social, tales como
companerismo, conflictos entre personas o entre departamentos,
comunicaciones, entre otros, (d)variables personales, tales como aptitudes,
actitudes, motivaciones, expectativas, entre otros, (e)variables propias del
comportamiento organizacional, tales como productividad, ausentismo,
rotacion, satisfacciéon laboral, tensiones y stress, entre otros. Todas estas
variables configuran el clima de una organizacién, a través de la percepcion
que de ellas tienen los miembros de la misma.

Metodoldogicamente, el estudio aporta de manera sistematica las
variables que se deben considerar en estudios relacionados con el clima
organizacional, por ello, fue importante su inclusién, ya que tales variables
se van a analizar en la revision de la literatura y en la respectiva
construccion del instrumento.

Finalmente Marciales (2009), en la ciudad de San Cristdbal, estado
Téchira, realizd una investigaciéon denominada Estrategias gerenciales para
mejorar el clima organizacional en las empresas del grupo Lacor, C.A se
orientd al disefio de estrategias gerenciales para mejorar el clima

43



organizacional en las empresas del Grupo LACOR, C.A. de la ciudad de San
Cristobal, Estado Tachira, por cuanto en la actualidad se consideré que las
tiendas LACOR C.A., la relacién interpersonal entre los empleados es
fundamental para poder lograr las metas propuestas de acuerdo a los
objetivos de la empresa. En este caso, las empresas LACOR C.A. (Tiendas
por departamento 5ta avenida, Supermercado en SAMBIL, y mayorista en
Paramillo), los empleados presentaron comportamientos relacionados con el
manejo inadecuado de la mercancia, problemas de comunicacion, falta de
empatia, falta de coordinacién para hacer entrega de articulos vendidos.

Metodolégicamente, el estudio se sistematizd mediante una
investigacion descriptiva y en la modalidad o disefio de campo, cuya
poblaciéon estuvo conformada, por siete (7) gerentes, diecinueve (19)
subgerentes y (464) empleados de las tres empresas, para Io cual se disefo
una encuesta con preguntas bajo la escala tipo Likert de cinco opciones;
obteniéndose como resultado que los empleados necesitan contar con
mecanismos de medicion periddica del clima organizacional para gestionar
mecanismos en el mismo. Concluyéndose con esto, que dichas compadias
existe un bajo clima organizacional.

La investigacion de Marciales, constituye un referente de especial valor
porque trata el clima organizacional en una empresa importante para el
estado Tachira, asimismo, se corresponde con el objeto de estudio que aqui
se analiza, lo cual tiene aportes tedricos, que al ser revisados serviran para
sustentar los conceptos y definiciones de las beses tedricas en el capitulo i,
desde el enfoque practico, el estudio aporta estrategias practicas
relacionadas con la propuesta, y los procedimientos empleados en el
capitulo 1ll, que pueden orientar al investigador a desarrollar procesos
metodologicos relacionados con el proyecto factible en sus fases de
diagnostico, disefio y factibilidad.
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En ese mismo orden de ideas Guillén y Guill (2000), plantean que la
medicién del clima organizacional se puede llevar a cabo a partir de diversos
niveles, es decir, desde el individuo, desde el grupo o desde la organizacion.
Estos autores exponen una serie de méritos que los individuos persiguen
para el desarrollo de su clima iaboral:

1. Salud. Son los aspectos relacionados con condiciones higiénicas,
medicas y condiciones ambientales del desempefio laboral.

2. Equidad. Considerada como la valoraciéon del sentido de justicia e
igualdad entre variables relacionadas con la discriminacion sexual, roles
profesionales, compensaciones econdémicas, promociones y ascensos.

3. Seguridad. Hace referencia a los accidentes laborales, seguridad en el
empleo, entre otros.

4. Nivel de Expresiones. Son los sistemas y fuentes de comunicacion,
libertad de expresidn, canales de informacion adecuados.

5. Nivel de Ingresos. Nivel retributivo y compensaciones especificas.

6. Calidad de Actividades: se refiere a los elementos que hacen que se
califique la actividad laboral tanto en su desarrollo como en su calidad.
Aqui se incluyen indicadores como autonomia, participacién, sistemas de
motivacion, relaciones con la jefatura, relaciones con los comparieros.

7. Nivel de Formacién. Constituido por programas de formacién en la
empresa.

8. Prestigio. Hace referencia a la imagen de la empresa, el grado de
implantacion e identificacion. (p. 145)

Los trabajos anteriormente citados, se incluyeron porque tienen gran
importancia, relevancia y pertinencia como antecedentes, pues evidencian
modelos a seguir en el presente estudio de las diferentes estrategias y
acciones gerenciales garantes del clima organizacional idéneo a

implementar en una empresa.
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Desde luego, todas y cada una de las investigaciones anteriores,
resaltan la importancia que tiene la aplicacion de situaciones formativas
destinadas a mejorar el clima organizacional en el area de produccion de las
empresas pasteurizadoras de leche de la regidn andina y que a la vez
fomenten la libertad, la empatia, el clima democratico y creatividad en el
personal que en tales empresas trabajan. A tal efecto se puede afirmar que
se deben unificar esfuerzos gerenciales que permitan la mejora de las
estructuras organizacionales de las empresas pasteurizadoras de leche de la
regidn andina, porque las mismas surten con su produccion de lacteos y sus
derivados gran parte de la geografia nacional.

De lo anteriormente expuesto se hace evidente que aun ahora y como
es propio de las ciencias sociales no existe verdadero consenso entre los
investigadores del tema sobre que es lo que debe entenderse por clima
organizacional. De ahi que se considere necesario a los fines de la presente
investigacion detenerse brevemente en la revision de algunas de las
principales concepciones existentes sobre el tema, para posteriormente
establecer cual es la concepcién de clima organizacional que sirvié de punto
de partida para este estudio.

En general, existe consenso entre los teéricos del tema en afirmar que
la percepcidn que el trabajador tiene de la organizacidon en que labora
depende tanto del individuo como del medio externo que lo rodea.

Por consiguiente, el clima organizacional esta determinado por la
percepcién que tengan los empleados de los elementos culturales, esto
abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas y calidad de la organizacién. Es asi que cuando una persona
asiste a su trabajo, lleva ideas analizadas sobre si mismo, quién es, lo que
merece, y lo que es capaz de hacer, y la posible inclinacion a la que deberia
dirigirse la empresa, entre otros.

51



En opinién del investigador, el estudio realizado se deriva de una
perspectiva de interaccion, pues se considera que el clima organizacional es
producto de Ila interrelacion entre variables organizacionales y la
personalidad del individuo, con miras al logro de los objetivos planteados en
la presente investigacion, el clima organizacional en el area de produccion
de las empresas pasteurizadoras de leche de la region andina, sera definido
como el conjunto de percepciones que comparten los miembros del personal
en sus estratos, los diferentes sectores que la integran: gerencial, obrero y
empleado, el cual trata de un activo intangible de la organizacién, el cual de
acuerdo con Litwin y Stringer (1968) comprende “el conjunto de propiedades
mensurables del ambiente de trabajo, percibidas directa e indirectamente por
la gente que trabaja y vive en ese ambiente, donde se asume influyen sobre
su motivacién y su conducta” (p.1).

Es decir que desde una visién holistica, compleja y global donde todos
y cada uno de sus elementos, afectivos, laborales, culturales pueden
intervenir en dicho clima. Por consiguiente, se ajusta a los sefialamientos de
Guillen y Guil (2000) quienes lo definen como una cualidad relativamente
duradera del ambiente total que es experimentado por sus ocupantes, influye
en su conducta, descrita en términos de valores de un conjunto particular de
caracteristicas del contexto.

De las ideas del autor, se desprende que una de las formas de
medicion del clima organizacional es a través de cuestionarios estructurados
dirigidos a recoger y evaluar la percepcion del individuo sobre la
organizacion, pero ademas de estos se plantea la opcion de valorar las
diversas dimensiones de este constructo las cuales fueron sugeridas a
evaluar por las empresas pasteurizadoras de leche seleccionadas en la
regidon andina, las cuales fueron validadas por observadores externos; la
evaluacidon que se realiza a los trabajadores es subjetiva es por esto que
este método puede presentar inconvenientes pues se debe recurrir a
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expertos que exige una clara y precisa descripcion de aspectos mas
relevantes de la organizacion.

Luego de describir las teorias de los estudiosos del clima
organizacional, merece reflexionar que todas contienen un aporte
significativo y de las cuales, los gerentes deben derivar los aspectos

fundamentales para diagnosticar o medir el clima organizacion.

Bases Legales

En el ordenamiento juridico venezolano en todas aquellas actividades
que tengan como finalidad velar y garantizar el derecho al trabajo, la calidad
de vida de sus habitantes, los valores humanos tales como la libertad, la
democracia, la participacion, de modo que se garantice el progreso espiritual
y econdémico, la consolidacion de un modelo econémico progresista, como
accidén fundamental para proveer el desarrollo socio-cultural de la nacién se
han preceptuado una serie de articulos que tienen por finalidad orientar el
desarrollo de politicas y acciones socioeconémicas que contribuyan a
configurar un individuo comprometido con el bien comun, la cooperacion, la
convivencia, En este sentido, el apartado busca sustentar de manera legal
la investigacion denominada EL CLIMA ORGANIZACIONAL EXISTENTE EN
EL AREA DE PRODUCCION DE LAS EMPRESAS PASTEURIZADORAS
DE LECHE DE LA REGION ANDINA.

En tal sentido, el gerente, para cumplir con sus funciones y aplicar
correctivos en la organizaciéon a su cargo, siente la necesidad de conocer y
estudiar las normativas legales que conforman el marco juridico de la nacion,
de modo que su accionar se ajuste a tales sefialamientos. A tal efecto, las
leyes proporcionan el derecho de vincular todo lo concerniente al ser
humano antes y después de ser concebido, realidad en la que el trabajo y
sus condiciones, asi como el clima organizacional es de especial
importancia. Este analisis sigue el orden establecido en la piramide de
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Kelsen, asi pues, se citan la Constitucion Nacional, la Ley Organica del
Trabajo y la Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo, documentos cuyo articulado sustentan de manera taxativa el por
qué de la viabilidad legal del presente estudio.

En primer lugar, cabe destacar que la Constitucidon de la Republica
Bolivariana de Venezuela, (1999), en el capitulo V, relacionado con los
derechos sociales y de las familias, en su articulo 87, establece que:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
estado garantizara la adopcion de medidas necesarias a los fines
de que toda persona puede obtener ocupacién productiva, que le
proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno
ejercicio de este derecho. Es fin del estado fomentar el empleo. La
ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los
derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras...Todo
patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos
adecuados. El estado adoptara medidas y creara instituciones que
permitan el control y la promocion de estas condiciones.

Para el mejor entendimiento del precitado articulo es preciso indicar
que todos y cada uno de laos venezolanos, tienen derecho al trabajo pero
también, labor dignificante por la que se deben obtener beneficios
apreciativos dentro de ellos destaca el relacionado con el del bienestar
econdémico y laboral, este Gltimo se considera en la actualidad uno de los
factores mas importante dentro de la empresa, por lo que el trabajo, como
uno de los factores de produccion dentro de la empresa, no debe ser
menospreciada sino apoyada en todas sus dimensiones, para asi poder
garantizar un rendimiento efectivo dentro de la organizacién o empresa.

Analogamente, en su articulo 88, se menciona que: “El estado
garantizara a sus trabajadoras y trabajadores condiciones de seguridad,
higiene y ambientes de trabajo adecuados. El estado adoptara medidas y

creard instituciones que permitan el control y promocién de estas
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condiciones” Desde luego, es una responsabilidad compartida entre el
estados y las instituciones ofrecer a sus empleados, las condiciones
laborales optimas, para que la jornada sea idonea con los sefialamientos de
la ley, El clima organizacional, debe ser considerado como un referente
ineludible dentro de los deberes gerenciales, de modo que los trabajadores
disfruten de un ambiente agradable, estimulante , democratico y motivador.

Por su parte, la Ley Organica del Trabajo ( ) en su articulo 16,
establece que:

Para los fines de la Legislacién de Trabajo se entiende por
empresa la unidad de produccion de bienes o de servicios
constituida para realizar una actividad econémica con fines de
lucro....Se entiende por establecimiento, la reuniéon de medios
materiales y de un personal permanente que trabaja, en general,
en un mismo lugar, en una misma tarea, y que esta sometido a una
direccién técnica comun, tenga o no fines de lucro...Se entiende
por explotacion, toda combinacion de factores de la produccién sin
personeria juridica propia ni organizacidon permanente, que busca
satisfacer necesidades y cuyas operaciones se refieren a un
mismo centro de actividad econdémica...Se entiende por faena,
toda actividad que envuelva la prestacién del trabajo en
cualesquiera las condiciones.

El articulo, tiene caracter informativo y orientador, por cuanto establece
y describe los términos fundamentales a ser discutidos y analizados dentro
de cualquier estructura organizacional, en el mismo se norma las acciones
basicas tanto de la empresa como de los trabajadores. Ei aforismo, es
importante, porque organizativamente describe ciertas caracteristicas
minimas de una empresa. En igual sentido, la referida Ley, menciona en su
articulo 185, que El trabajador debera prestarse en condiciones que:

(a)Permitan a los trabajadores su desarrolio fisico y siquico
normal;(b) Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y
cultivo intelectual y para la recreacion y expansion licita;(c) Presten
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suficiente proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y
accidentes;(d) Mantengan el ambiente en  condiciones
satisfactorias.

Con lo ya previsto en esta ley es necesario recalcar que por distinta
funciéon que tenga la empresa dentro de un mercado, debe siempre contar
con un talento humano para la realizacion de sus actividades
independienfemente no importa la tarea que realicen si no que sus labores
en cualquier organizacioén debe estar avalado por el

Finalmente, en el articulo 185, explica que un trabajador debe tener
buenas condiciones de trabajo para poder realizar confortablemente su labor
dentro de cualquier empresa, establecimiento entre otros. Para asi dar
propiciar un buen trabajo y un rendimiento productivo. En éste, queda
explicita la necesidad de un clima organizacional interactivo, cuyas clima
laboral beneficioso y de provecho para todos y cada uno de los miembros de
la organizacion, estipula como mandato las buenas condiciones de trabajo.

Por su parte, la Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo, Capitulo I, Disposiciones Generales, en su articulo 1,
sostiene que: El objeto de la presente Ley es garantizar a los trabajadores,
permanentes y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en
un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus
facultades fisicas y mentales. En igual forma, estipula en su articulo 2.- El
cumplimiento de los objetivos sefialados en el articulo 1 sera responsabilidad
de los empleadores, contratistas, subsidiarios 0 agentes.

Articulo 3.- El Estado garantizara la prevencién de los riesgos mediante
la vigilancia del medio ambiente en los centros de trabajo y las condiciones
con él relacionados, a fin de que se cumpla con el objetivo fundamental de
esta Ley.

Articulo 4.- Se entiende por condiciones de trabajo, a los efectos de
esta Ley:
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(1)Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se
realiza la ejecucion de las tareas, (2) Los aspectos organizativos
funcionales de las empresas y empleadores en general, los
métodos, sistemas o procedimientos empleados en la ejecucién de
las tareas, los servicios sociales que estos prestan a los
trabajadores y los factores externos al medio ambiente de trabajo
que tienen influencias sobre él.

Articulo 5.- Se entiende por medio ambiente de trabajo, a los efectos de
esta Ley:

(1)Los lugares, locales o sitios, cerrados o al aire libre, donde
personas vinculadas por una relacién de trabajo presten
servicios a empresas, oficinas, explotaciones, establecimientos
industriales, agropecuarios y especiales de cualquier
naturaleza que sean, publicos o privados, con las excepciones
que establece esta Ley, (2) Las circunstancias de orden socio-
cultural y de infraestructura fisica que de forma inmediata
rodean la relacion hombre-trabajo, condicionando la calidad de
vida de los trabajadores y sus familias.(3) Los terrenos
situados  alrededor de la empresa, explotacion,
establecimientos industriales o agropecuarios y que formen
parte de los mismos.

Del aforismo, se desprende la importancia de las condiciones
medioambientales que debe tener el lugar de trabajo, el cual constituye uno
de los indicadores medibles dentro del clima organizacional. En lo que
respecta al articulo, 6 se tiene que:

A los efectos de la proteccidn de los trabajadores en las empresas,
explotaciones, oficinas o0 establecimientos industriales o
agropecuarios, publicos y privados, el trabajo debera desarrollarse
en condiciones adecuadas a la capacidad fisica y mental de los
trabajadores y en consecuencia:...(1)Que garanticen todos los
elementos del saneamiento basico, (2)Que presten toda la
proteccion y seguridad a la salud y a la vida de los trabajadores
contra todos los riesgos del trabajo,(3)Que aseguren a los
trabajadores el disfrute de un estado de salud fisica y mental
normal y proteccion adecuada a la mujer, al menor y a personas
naturales en condiciones especiales, (4) Que garanticen el auxilio
inmediato al trabajador lesionado o enfermo, (5) Que permitan la
disponibilidad de tiempo libre y las comodidades necesarias para la
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alimentacion, descanso, esparcimiento y recreacion, asi como para
la capacitacién técnica y profesional.

Paragrafo Uno: Ningun trabajador podra ser expuesto a la accién
de agentes fisicos, condiciones ergonomicas, riesgos psico-
sociales, agentes quimicos, biolégicos o de cualquier otra indole,
sin ser advertido por escrito y por cualquier otro medio idéneo de la
naturaleza de los mismos, de los dafios que pudieran causar a la
salud y aleccionado en los principios de su prevencion. Paragrafo
Dos: Quien ocultare a los trabajadores el riesgo que corren con las
condiciones y agentes mencionados en el paragrafo anterior o
tratare de minimizarlos, creando de este modo una falsa
conciencia de seguridad, 0 que de alguna manera induzca al
trabajador hacia la inseguridad queda incurso en las
responsabilidades penales respectivas con motivo de la
intencionalidad y con la circunstancia agravante del fin de lucro.

Por lo citado, se desprende que todo trabajador tiene derecho a
poseer un buen acondicionamiento fisico, en la empresa de manera que este
permita un desarrollo productivo eficaz para la organizacidn. Asi pues, la ley
establece algunos requerimientos, los norma y describe como elementos
fundamentales a la hora de evaluar el clima organizacional de determinada
empresa o institucion.

En el transcurso de las ultimas décadas, se ha manifestado
constantemente la necesidad de implementar nuevos cambios a las
organizaciones, ya que por la constante evolucién de los procesos de
informacién, y las nuevas tendencias hacia el desarrollo en los
comportamientos que las organizaciones emprenden para su propio
beneficio, cambio en el cual ha sido primordial la participacion de los
trabajadores y sus directivos.

Los estudiosos del comportamiento organizacional en las dltimas
décadas del siglo XX y principios del siglo XXI vienen haciendo énfasis en la
importancia que tiene el estudio del clima organizacional para el

cumplimiento de los objetivos de cada organizacion empresarial. Por ello, la
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tematica se considera de gran importancia hoy en dia para todas las
organizaciones, legalmente las condiciones juridicas estan dadas analizar
hasta que punto es valido el disefio de una serie de estrategias destinadas a
mejorar el clima organizacional existente en el area de produccién de las
empresas pasteurizadoras de leche de la regidén andina.

Desde el punto de vista legal, el estudio se ajusta al marco juridico
venezolano, su importancia no solo se justifica en la carta magna, sino que a
su vez esta contemplada en otras leyes especiales, que tiene como
proposito garantizar las condiciones laborales minimas a ofrecer por las
instituciones bien sea publicas o privadas, en las que todo trabajador debe
disfruta de un buen clima organizacional, tal como lo analizado
anteriormente en las leyes. Es viable realizar la investigacion, los postulados
legales aqui revisados, evidencian la necesidad de unificar esfuerzos por
mejorar y mantener en condiciones aceptables las organizaciones, cuyo
clima aparte de ser democratico e interactivo, debe ser armoénico y
agradable.

Variables: Dado que se trata de un estudio cuantitativo,
metodologicamente se hace necesario el establecimiento de una serie de
criterios o0 parametros para sistematizar el alcance de los objetivos, por ello
se hara mencion a las variables, las cuales organizaran la informacién que
se quiere recoger en el instrumenté de medicidn del clima organizacional. de
modo que se logre analizar la incidencia que tienen el clima organizacional a
nivel de  productividad, rotacién, satisfaccion, ausentismo, liderazgo,
estructura, responsabilidad, trabajo en equipo, motivacion, relaciones,
recompensas, e identidad en tales empresas, cuyo alcance permita al
investigador caracterizar el clima organizacional existente en el area de
produccién de las empresas pasteurizadoras de leche de la region andina.
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Operacionalizacion de la Variable

Las variable presentan a los elementos, factores o términos que
pueden asumir diferentes valores cada vez que son examinadas, o reflejan
distintas manifestaciones segun sea el contexto en el que se presentan
(Balestrini, 2.004). En los trabajos de investigacién las variables constituyen
el centro de estudio y se presentan incorporadas en los objetivos
especificos. Una vez identificadas las variables, deben ser definidas
conceptuaimente. En este sentido, la definicion conceptual de la variable es
la expresion del significado que el investigador le atribuye y con ese sentido
debe entenderse durante todo el trabajo (UPEL, 2003).

Segun la UPEL (2003) la definicion operacional de la variable
representa el desglosamiento de la misma en aspectos cada vez mas
sencillos que permite la maxima aproximacion para poder medirla, estos
aspectos se agrupan bajo las denominaciones de dimensiones, indicadores,
su-indicadores.

Se dice entonces que, las variables son caracteristicas que en un
momento dado pueden llegar a cambiar, por ello es necesario realizarles un
estudio para conocer la operacionalizacidon que poseen. De igual manera
Arias (2006), define que “Un sistema de variables consiste por lo tanto en
una serie de caracteristicas por estudiar, definidas de manera operacional,
es decir, en funcién de sus indicadores o unidades de medida.” (p. 45).

Los indicadores, se sistematizaran en el cuestionario disefiado para tal
fin, la variable objeto de estudio es el clima organizacional porque permite
analizar en forma idénea el comportamiento organizacional, y se
diagnosticarda mediante las dimensiones. productividad, rotacion,
satisfaccion, ausentismo, liderazgo, motivacién, estructura, responsabilidad,
trabajo en equipo, relaciones, recompensas e identidad. A continuacién, se
presente el cuadro relacionado con dicha operacionalizacion.
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CUADRO No. 1 Operacionalizacion de las Variables

pasteurizadoras de la
region andina.

metas
* Conocimiento

Misién, Visién

DEFINICION
DEFINICION DE
Objetivos VARIABLE DE DE LA
Especificos ESTUDIO VARIABLE LA V':ER‘{CBLE DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS
NOMINAL i
. * Habilidad o
N Segun Hall (1996) | " roductividad  lcapacidad para | (1-3)
1. Diagnosticar la el clima preducir con éxito
situacion en cuanto al N N .
clima organizacional organizacional se . g.ia rotacién Estabilidaden el | (4.6
N . . define como un puesto faboral
limperante en las Diagnosticar la conjunto de
empresas situacion en . o . . o
pasteurizadoras de cuanto al clima z :s:::; d; iggl Satisfaccién Cumplimiento 7-9)
teche de la regién " organizacional S ' metas personales
andina. gllma izacional |imperante en Z.e“i;f'das 1 + Ausentismo * Condiciones de (10-13)
2. Caracterizar el rganizacional ), s empresas ir:;?re:t:;::t: or Trabajo
clima organizacional pasteurizadora los trabaia doresp
en el drea de s de leche de la e se st one
produccién de las regién andina. gon una fl.?erza
empresas : . . ~
pasteurizadoras de de g:: J:ggz ;n la Falta de liderazg| (14-16)
la regién andina. empleado. * Participacion
* Direccion
* Integracién
;. Analiz_ar la ] *Objetivos
incidencia que tienen * Estructura * Normas (17-19)
elclima _ * Procedimientos
organizacional a nivel . ' *Delegacion
de estmctHra, ln.cudencua del * Responsabilidad|* Nivel de (20-21)
requnsabmda_d, clima o autoridad
trabajo en equipo, organizacional
motivacion, del area de
relaciones, produccion de
recompensa, e las empresas
identidad en el clima |pasteurizadoras|a . alizar 1a Para Carlos
organizacional del deleche dela [ cuon o que Eduardo Méndez |. Trabajo en equip (22-23)
area de produccion de fregion andina. leoron el clima |AVarez eld ]
las empresas organizacional concepto de clima )
pasteurizadoras de a nivel de organizacional se *Incentivo a la
leche de la region estructura define desde conformacion de
andina. responsabilidad 2;$:nn;iies o equipos de trabajo
4. Determinar | ! tra!) ajo en cual se expresa
- Determinar la equipo, por variables que " Condiciones de
factibilidad existente motivacion, orientan su * Motivacion Trabajo (24-26)
para el disefio de una relaciones, X .y ibilidad d
‘ - creencia Disponibilidad de
serie de estrategias No se recompensa, e - R
- f f : percepcién grado ecursos
destinadas a mejorar |operacionaliza, lidentidad en el de participacion y
ima e i
el ci i pues chma_ . actitud; . : * Ambiente laboral
organizacional en el  Jfundamenta con]organizacional determinand Relaciones . - (27-28)
area de produccién de [los resultados  |del area de meotei\:r:::?éa: o su Relalcmnes
las empresas del capitulo IV. |produccién de comportaniento grupales
pasteurizadora; de as empresas sati§amién % ni\'/el . i
leche de la region pasteurizadora | =" et T ol | Recompensas I Reconocimiento (29-30)
andina. sdelechede lal . " meoe Premios
region andina Pg 33 : * Desarrollo
5. Disefiar estrategias
organizacionales
destinadas a mejorar |Al existir
el clima factibilidad, se . ido d
organizacional en e |procede al * |dentidad Sentido de (31-33)
area de produccién de |disefic de la Pertenencia p
las empresas propuesta. Compromiso de

Fuente: El Autor (2013)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

La metodologia constituye la médula del plan: es el “Como” se realizara
el estudio para resolver el problema planteado Phill (2010). La misma, hace
referencia a la descripcion de las unidades de andlisis o de investigacion, las
técnicas de observacion y recoleccidn de datos, los instrumentos, los
procedimientos y las técnicas de analisis. Los procedimientos
metodoldgicos, proporcionan una serie de herramientas tedrico-practicas
para la solucién de problemas mediante el método cientifico. Estos
conocimientos representan una actividad de racionalizacién del entorno
académico y profesional fomentando el desarrollo intelectual a través de la
investigacidén sistematica de la realidad. De acuerdo con Phill (2010), esta
seccion detallara el procedimiento de investigacion que se utilizara “...se
tiene que explicar lo que se va a realizar para lograr el objetivo de
investigacién, como se hara y con quién se efectuara” (p. 97). El desarrollo
de toda investigacion exige el establecimiento de una metodologia que
permita obtener, procesar y analizar la informacidén asociada al tema que se
esta estudiando.

En virtud de lo anterior es importante destacar que, las caracteristicas
de una investigacion dependen del propédsito u objetivo que se quiere
alcanzar debido a que son determinantes para el nivel de complejidad de la
investigacion y el tipo de estudio que se intenta desarrollar. Por ello, se
considera necesario, el esbozo detallado de la metodologia de Ia

investigacion, porque la misma se rebasa las limitaciones de un area
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especifica, al promover el acercamiento epistemolégico a la planificacién y
desarrollo de un proyecto de investigacién. En este capitulo, se muestra el
plan o la manera de como se desgloso el estudio en las diferentes etapas, a
fin de obtener, comprender, procesar, analizar y organizar la informacion
necesaria para dicha investigacion.

De acuerdo con los objetivos del estudio, dirigidos a diagnosticar la
situacion en cuanto al clima organizacional imperante en las empresas
pasteurizadoras de leche de la regién andina, de modo que se pudiese
caracterizar el clima organizacional en el area de produccion de tales las
empresas pasteurizadoras de leche. La investigacion se desarrollé bajo los
parametros metodologicos del paradigma cuantitativo, que de acuerdo con
Stracuzzi y Martins (2003), se privilegia al dato como esencia sustancial de
su argumentacién, es la expresién concreta que simboliza una realidad,
todo debe estar soportado en el numero, en el dato estadistico que aproxima
a la manifestacion del fenédmeno, en este caso se procurd evaluar el clima
organizacional existente en el area de produccibn de las empresas
pasteurizadoras de leche de la region andina.

En virtud de lo anterior, merece destacar el hecho que a lo largo del
desarrollo de la investigacion empresarial, han surgido enfoques y modelos
que desde la posiciéon cuantitativa se han dedicado a medir el clima
organizacional, validando para ellos instrumentos cuyos resultados
numéricos permitan determinar las condiciones generales de determinados
ambientes laborales por ello, el autor considerd viable el desarrollo de la
investigacion apoyado en el paradigma cuantitativo. La seleccién, se justificé
dadas las caracteristicas de las empresas, especificamente en lo
relacionado con la cantidad de personal existente, aunado a la disponibilidaci
de tiempo para el analisis de la situacion objeto de estudio.

Por su parte, Namakforoosh (2005), afirma que la importancia de los
estudios de naturaleza cuantitativa residen en “Usar un en foque
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formalizado, que por su rigurosidad aumenta la probabilidad de que (sic) la
investigacion proporcione la informacién deseada para tomar decisiones. La
informacién debe ofrecer precisidn, actualidad, suficiencia, disponibilidad y
relevancia’ (p.86). Es decir, la investigacion cuantitativa permite que los
resultados sean confiables y validos, por cuanto recurren a técnicas,
instrumentos y procedimientos rigurosos para recoger y analizar la
informacién.

lgualmente, se justificd la seleccion del enfoque cuantitativo, en razén
a lo expuesto por Arias (2006), “Es la interpretacion de datos apoyandose en
las ciencias particulares como la estadistica para precisar con objetividad la
variable a medir’. (p.31). En este sentido, la investigacién cuantitativa
proporciona datos en forma de cifras susceptibles de ser interpretadas; asi,
en este estudio denominado el clima organizacional existente en las
empresas pasteurizadoras de leche de la region andina, los datos obtenidos
seran de caracter medible en cifras absolutas y relativas, cuyos resultados
determinen la factibilidad para disefiar una serie de estrategias destinadas a
mejorar el clima organizacional en el area de produccién de las empresas
pasteurizadoras de leche de la regién andina.

De acuerdo con lo anterior, el estudio se sistematizd mediante el
método de proyecto factible, por cuanto se logré determinar la factibilidad
existente para el disefio de una serie de estrategias destinadas a mejorar el
clima organizacional en el area de produccibn de las empresas
pasteurizadoras de leche de la regién andina, como posible solucién posible
a la problematica expuesta. Al respecto el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacion, Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagoégica
Experimental Libertador (UPEL) (2005), sefiala que:

El proyecto factible consiste en la investigacion, elaboracion y
desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para
solucionar problemas, requerimiento o0 necesidades de
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organizaciones 0 grupos sociales; puede referirse a la formulacién

de politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos (p.16).

Es decir, el problema planteado proviene de la experiencia cotidiana del
investigador en su entorno laboral académico especificamente en ambientes
organizacionales donde se pasteuriza la leche, la realidad vivenciada por el
autor esta delimitada geograficamente a la regidon andina del espacio
venezolano, de este modo, la investigacion se basé en datos que fueron
tomados de la misma realidad de donde el problema ha sido detectado y
diagnosticado, denotando con ello, mas veracidad y manejo de la variable
ante el estudio realizado.

Nivel de la Investigacién
En atencion a las intencionalidades del autor y de los objetivos
establecidos, el nivel de la investigacion se correspondié con el de un
estudio de caracter descriptivo porque mide y describe la variable de estudio,
al respecto Tamayo y Tamayo (2003):

Es el estudio que comprende la descripcidn, registro, analisis e

interpretacién de la naturaleza actual, y la composicion y procesos

de los fenémenos. El enfoque se hace sobre conclusiones

dominantes o sobre cOmo una persona, grupo 0 cosa conduce 0

funciona en el presente. Trabaja sobre realidades de hecho, y su

caracteristica fundamental es la de presentarnos una

interpretacién correcta (p. 54)

La descripcion permitié recabar los datos para su analisis e
interpretacién, con lo cual se pudo caracterizar el clima organizacional en el
area de produccién de las empresas pasteurizadoras de leche de la region
andina, dicha caracterizacion implic6 una descripcidon organizacional
detallada a nivel de productividad, rotacion, satisfaccion, ausentismo,
liderazgo, estructura, responsabilidad, trabajo en equipo, motivacion,

relaciones, recompensas, e identidad del area de producciéon de las
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empresas pasteurizadoras de leche, lograndose diagnosticar la situaciéon en
cuanto al clima organizacional imperante en tales empresas pasteurizadoras
de leche.

El estudio se justd al nivel descriptivo, porque se tuvo especial interés
describir, explicar las causas y posibles efectos para lo cual los datos de
interés se asocian al diagnéstico y se interpretan de acuerdo con los
aspectos referenciales del marco tedrico, de modo que una vez finalizadas
éstas acciones, el investigador pueda describir e interpretar los elementos
fundamentales del objeto de estudio.

En igual sentido, es pertinente acotar que los estudios descriptivos
buscan desarrollar una imagen o fiel representacién (descripcion) del
fendmeno estudiado a partir de sus caracteristicas. Describir en este caso es
sinénimo de medir. Miden variables 0 conceptos con el fin de especificar las
propiedades importantes de comunidades, personas, grupos o fenémeno
bajo analisis. El énfasis esta en el estudio independiente de cada
caracteristica, es posible que de alguna manera se integren la mediciones
de dos 0 mas caracteristicas con en fin de determinar como es o cédmo se
manifiesta el fenémeno. Pero en ningin momento se pretende establecer la
forma de relacion entre estas caracteristicas. En algunos casos los
resultados pueden ser usados para predecir.

Segun Méndez (2003) la investigacién en las ciencias sociales, se
ocupa de la descripcion de las caracteristicas que identifican los diferentes
elementos y componentes. En el caso de la economia, la administracion y
las ciencias contables, es posible llevar a cabo un conocimiento de mayor
profundidad que el exploratorio. Este lo define el estudio descriptivo, cuyo
propésito es la delimitacion de hechos que conforman el problema de
investigacion.

El estudio intitulado EL CLIMA ORGANIZACIONAL EXISTENTE EN LAS
EMPRESAS PASTEURIZADORAS DE LECHE DE LA REGION ANDINA, es descriptivo
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porque en el mismo, se identifican caracteristicas de la muestra
seleccionada, sefalandose las sus formas de conducta y actitudes
asumidas dentro de la organizacién, estableciéndose comportamientos
concretos y analizandose la posibles la asociacion entre las causas y efectos
presentes en la realizad objeto de la investigacidn. Segin Sabino (2000), se
debe reconocer que “En las investigaciones descriptivas se propondran
conocer grupos homogéneos de fendmenos utilizando criterios sistematicos
que permitan poner de manifiesto su estructura o comportamiento” (p.45). En
el caso particular, el investigador no verificd hipotesis, sino que se encargd
de la descripcion de los hechos a partir de un criterio o modelo tedrico
definido previamente.

Disefio o Modalidad de la Investigacion

De acuerdo con lo planteado, el estudio realizado se corresponde con
una investigacion de campo, la cual es definida por Balestrini (2004) como
aquella que: “...permite no sélo observar, sino recolectar los datos de la
realidad objeto de estudio, en su ambiente cotidiano, para posteriormente
analizar e interpretar los resultados de sus indagaciones’ (p. 120). Por ello,
se recogieron datos directamente en el contexto de estudio, destinados a
diagnosticar la situaciéon en cuanto al clima organizacional imperante en las
empresas pasteurizadoras de leche de la regidon andina. El investigador,
como personal que labora en una de las mencionadas empresas, observé en
condiciones reales los hechos relacionados con el objeto de estudio.

Por su parte, el Manual de Trabajos de Grado de Especializacién y
Maestria y Tesis Doctorales de la UPEL, (2005) este tipo de investigacion la
define asi:

Se entiende por Investigacion de Campo, el analisis sistematico
de problemas en la realidad, con el propédsito bien sea de
describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su
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ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de

cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion

conocidos 0 en desarrollo. Los datos de interés son recogidos en
forma directa de la realidad, en éste sentido se trata de

investigaciones a partir de datos originales o primarios (p. 5).

En esta investigacion, la informacion fue suministrada por el personal
que labora en cuatro empresas pasteurizadoras de leche de la regidn
andina, cuyos estratos se correspondieron con obreros y empleados, los
datos se recolectados directamente por el investigador en cada una de las
empresas seleccionadas para tal fin, con el propdsito de describir, interpretar
la mencionada realidad. En el campo, los datos se recolectaron a través de
técnicas propias del enfoque cuantitativo tales como la encuesta mediante
un cuestionario en escala tipo likert, lo que permitié caracterizar el clima
organizacional en el area de produccién de las empresas pasteurizadoras de
leche de la region andina, cuyo tratamiento permitiese analizar la incidencia
que tienen el clima organizacional a nivel de productividad, rotacion,
satisfacciéon, ausentismo, liderazgo, estructura, responsabilidad, trabajo en
equipo, motivacion, relaciones, recompensas, € identidad. El analisis de los
componentes de dicha estatura, se efectué con el firme propésito de
determinar la factibilidad existente para el disefio de una serie de estrategias
destinadas a mejorar el clima organizacional en dichas areas de produccién
y, finalmente proceder a disefiar las estrategias organizacionales destinadas
a mejorar el clima organizacional.

Descripcion de la Metodologia

Esta investigacion, por encontrarse bajo la modalidad de proyecto
factible, se realizd en tres fases: fase diagndstica, fase de factibilidad, y la
fase de disefio, que posibilitaron la recoleccion de la informacién, su
tratamiento y la elaboracion de la propuesta que consistio en disefar
estrategias organizacionales destinadas a mejorar el clima organizacional en
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el area de produccion de las empresas pasteurizadoras de leche de la regién
andina. A los efectos de brindar una mejor comprensién de los procesos
metodologicos asumidos en el estudio, a continuacidon se describe de
manera concisa, cada una de sus fases:

Previo al disefio de propuesta, fue necesario realizar un diagnostico
para caracterizar el clima organizacional en el area de produccién de las
empresas pasteurizadoras de leche de la regidon andina, a través de los
cuales aportaron informacién para justificar el proyecto. Dentro de esta fase
se hizo referencia a la poblacion y muestra, técnicas para la recolecciéon de
datos, procedimiento y analisis de los datos.

Poblacién y Muestra

Poblaciéon

La investigacion cientifica se caracteriza por el abordaje de unidades
de analisis, que son las que van a permitir la comprension de los elementos
fundamentales del objeto de estudio. En el campo de las ciencias sociales,
se suele trabajar con personas, quienes son las que aportan la informacién
requerida para la descripcion e interpretacién de determinadas realidades.
Por elio, metodolégicamente, se hace necesaria la presencia de una
Poblacion o universo, la cual en palabras de Sabino (2.000) puede ser
definible como “el conjunto de todas las unidades de analisis, puede ser
finita, e infinita, segun tenga o no su numero determinado de individuos. Se
puede considerar infinito al nimero de todos los individuos posibles segun
su combinacién genética. La poblaciéon también pueden ser real o potencial’
(p.48).

En consideraciéon de Selitiz (2007) la define como aquel “conjunto de
medidas, o el recuento de todas las unidades que presentan una
caracteristica comun. Conjunto de mediciones, finito o infinito, real o
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conceptual.” (p.97). Desde luego, la poblacion constituye el objeto de la
investigacion, debido a que de ella se extraera la informacién necesaria para
su respectivo analisis.

En igual sentido, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan que
‘la poblacién es el conjunto de todas las cosas que concuerdan con una
serie determinada de caracteristicas”. La poblacion es el universo o el
conjunto para el cual seran validas las conclusiones que se obtengan. La
poblacion debe ser accesible en términos de tiempo, costos, distancia,
recursos 0 cualquier otro indicador. En el desarrollo de estudios
cuantitativos, es necesario conocerlas caracteristicas especificas de la
poblacién que se esta estudiando, puesto que ésta obedece a los propdsitos
de esta investigacion.

Para el presente estudio, se tomé como poblacién el personal tanto
administrativo como obrero que labora en el area de produccion en las
empresas pasteurizadoras de leche de la regién andina tales como: Lacteos
Casa Blanca, PalmiAndino, Lacteos San Antonio y Pasteurizadora
Tachira.C.A, estas organizaciones, no son consideradas como PYMES, las
empresas para realizar la evaluacibn de la muestra son empresas
constituidas con mas de setenta (70) empleados que en total sumaron 570
sujetos o unidades de analisis (ver cuadro N°1).

Conviene manifestar que, cada uno de los sujetos de la poblacion
conoce las caracteristicas de las empresas donde trabajan, ademas de ello,
todos reunen atributos comunes por lo que se consideré importante su
seleccién. No obstante, dado el tamafio poblacional, se opté por seleccionar
una muestra representativa de ellos en cada organizacion, razén por la que
a continuacion se explica detalladamente la muestra y los procedimientos

empleados para su estratificacion.
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CUADRO No. 2 Poblacién de las Empresas Pasteurizadoras de Leche
de la Regién Andina

Lacteos Casa Blanca 20 145
PalmiAndino 13 57
Lacteos San Antonio 38 87
Pasteurizadora Tachira C.A 45 165

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Junio 2011

Muestra
Una muestra es un subgrupo de la poblacién o universo de estudio,
que lo representa y con el cual se puede generalizar los resultados
obtenidos. Al respecto, Gabaldon citado por Balestrini (2.001) expone que:

La muestra estadistica es parte de una poblacion, es decir, un
nuamero de individuos u objetos seleccionados cientificamente,
cada uno de los cuales es un elemento del universo. La muestra
es obtenida con el fin de investigar, a partir del conocimiento de
sus caracteristicas particulares, las propiedades de una poblacién

(p.49).

En el caso de la presente investigacién, se empledé el método
probabilistico estratificado, el cual es un proceso en el que se conoce la
probabilidad que tiene cada elemento de integrar la muestra. Se basa en el
principio de la equiprobabilidad, es decir, que todos los sujetos de una
poblacién tienen la misma probabilidad de entrar y formar parte de la
muestra ademas de consistir en dividir la poblacién en subconjuntos cuyos
elementos poseen caracteristicas comunes.
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En este sentido se aplica un criterio de representatividad para la
muestra en relacion a la poblacién la cual es sujeto de estudio, por esto se
aplican procedimientos cientificos los cuales permiten calcular el tamario
optimo de la muestra. Para esta investigacion se tomé en cuenta el criterio
de Sierra (2.000) el cual para universos finitos propone la siguiente férmula
1:

n= ;2 *N*P *g
[E2"(N-1)] + (Z**P*Q)

En donde:

n: Es el tamafo de la muestra

Z: Coeficiente de Confianza. Se considera un valor de 2 para un nivel de

confianza de 95,45%. Gémez (1.991) Tabla 2.6.12.

P: Probabilidad de Exito, considerada en un 50%

Q: Eventos en contra, considerados en un 50%

N: Es el tamafio de la poblacién

E' Es el error permisible seleccionado por el Investigador, considerado en
0,09. (El error se encuentra entre (3-15) % se asume el promedio.

Determinacion del tamaio de la muestra a partir de la poblacién de las
cuatro (4) empresas de estudio, aplicando la formula 1 anteriormente

mencionada:

n= 4*476* 0,50 * 0,50 = 98,19 = 98 Obreros.
[0,09° (476-1)] + (4*0,50*0,50)

n= 4*94*0,50*050 = 53,61 = 54 Empleados.

[0,092(94-1)] + (4*0,50*0,50)
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En el caso de que No se conozca la proporcion de la poblacién, se le
asigna un valor de 50% con un margen maximo de seguridad, y el resultado
dara el tamafio maximo que ha de tener la muestra Gémez (1.991). A
continuacion se ilustra el cuadro relacionado con la distribucidn muestral de
los sujetos en estudio.

CUADRO No. 3
Distribucion de la Muestra Empresas de Pasteurizacion:

EMPLEADOS 54

OBREROS 98

TOTAL 152
Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Como la poblacion objeto de estudio esta constituido por personal
obrero y empleado que laboran en cuatro (4) empresas de la region andina,
como se muestra en el Cuadro No. 2. Vamos a conocer que muestra de
empleados y obreros se va a tomar para cada una de las cuatro (4)
empresas en estudio para aplicar el instrumento. Se analizé dividiendo las

empresas en estudio en estrato, realizando la siguiente nomenclatura:

CUADRO No. 4
Codificacion por Estrato por Empresa de Estudio Region Andina

Lacteos Casa Blanca 1

Palmi Andino 2
Lacteos San Antonio 3
Pasteurizadora Tachira 4

Nota: Codificacion de estrato propio del investigador.
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Para determinar el nimero correspondiente de obreros y empleados
para aplicar el instrumento diagnostico de cada empresa, se utilizé el método
por afijacidén proporcional, que viene de la  Muestreo Estratificado
proporcional. En este caso se selecciona de cada estrato un numero de
elementos proporcional a su tamafio en el conjunto de la poblacion (afijacién
proporcional). Jiménez Fernandez (1983) considera que un criterio mas util
para fijar la proporcién de la muestra, es atender a la variabilidad de los
estratos en la caracteristica que interesa (afijacion 6ptima). Este método se
describe mediante la siguiente férmula 2:

nh=Nh * n
N

En donde:
n: Tamafio de la muestra empleados/Obreros
Nh: Namero de empleados/Obreros del estrato
N : Ndmero total de empleados/obreros
nh: Poblacién a estudiar por estratos empleados/obreros
Determinacion del tamaiio de la muestra a partir de la poblacién de las
cuatro (4) empresas de estudio por estratos para aplicacion del instrumento
diagnostico:

Ejemplo de Calculo

Lacteos Casa Blanca:

Calculo del Estrato 1 Empleados

n1=N1*n = 20"54 = 11,48 = 12 Empleados
N 94

Calculo del Estrato 1 Obreros
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nN1=N1*n = 145* 98 = 29,85 = 30 Obreros
N 476

CUDARO No. 5
Resumen Namero de Empleados/Obreros por Estrato “Empresa”

Lacteos Casa

Blanca 1 20 145 12 30
Paimi Andino 2 11 59 6 12
Lacteos San

Antonio 3 18 107 10 22
Pasteurizadora 45 165 26 34

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.

Conclusion:

Del Estrato 1 “Lacteos Casa Blanca” se tomé una muestra de 12
Empleados y 30 Obreros para aplicar el instrumento diagnostico.

Del Estrato 2 “Palmi Andino” se tomd una muestra de 6 Empleados y
12 Obreros para aplicar el instrumento diagnostico.

Del Estrato 3 “Lacteos San Antonio” se tomd una muestra de 10
Empleados y 22 Obreros para aplicar el instrumento diagnostico.

Del Estrato 4 “Pasteurizadora Tachira” se tomd una muestra de 26
Empleados y 34 QObreros para aplicar el instrumento diagnostico.

En conclusién, luego de sumar cada uno de los porcentajes parciales
de cada estrato se obtuvo una muestra representativa de 152 individuos o
unidades de analisis.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Una vez seleccionada la poblacion, y estratificada la muestra de las
cuatro empresas de pasteurizacion pertenecientes a la regién andina, se
procedié a considerara lo relacionado con las técnicas e instrumentos para
recolectar la informacion procedimientos que se ajusté a la naturaleza y
objetivos de la investigacién. Sobre este apartado, Arias (2006), sostiene
que “Las técnicas se refieren a las distintas formas de obtener informacion,
mientras que los instrumentos son los medios materiales que se emplean
para recoger y almacenar la informacién” La técnica serd el como, y el
instrumento con qué, es decir que la técnica se asume con un constructo
psicolégico que no se puede palpar mientras que el instrumento se puede
materializar. La recoleccion de datos se refiere al proceso de obtencion de
informacion empirica que permita la medicibn de las variables en las
unidades de analisis, a fin de obtener los datos necesarios para el estudio
del problema o aspecto de la realidad social motivo de investigacion.

En esta investigacion, la técnica se correspondi6 con la encuesta se la
cual segun Méndez (2003) “... permite el conocimiento de las motivaciones,
las actitudes y las opiniones de los individuos con relacién con su objeto de
estudio”. (p. 146). En este caso la encuesta, se aplico para conocer aspectos
referidos al clima organizacional existente en las empresas pasteurizadoras
de leche en la region andina. Con la intencién de construir el instrumento de
recoleccion de datos, se partié del objetivo del estudio y de las bases
tedricas consideradas para elaborar la operacionalizacion de la variable.
Para recabar informacion pertinente al tema sobre la poblacién inmersa se
utilizé como instrumento el cuestionario, considerado por Balestrini (2004)
como:

Un medio de comunicacién escrito y basico, entre el encuestador
y el encuestado, facilita traducir los objetivos y las variables de la
investigacién a través de una serie de preguntas muy particulares,
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previamente preparadas de forma cuidadosa, susceptibles de

analizarse en relacion con el problema estudiado. (p. 155)

Las alternativas de respuesta del instrumento fueron realizadas con
base en una escala Likert. Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), expresan que. “Consiste en un conjunto de items presentados en
forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los
sujetos” (p. 256). Este se considerd el mas apropiado, por cuanto permite la
evaluaciéon del clima organizacional, asi como analizar la incidencia que
tienen el clima organizacional a nivel de productividad, rotacién,
satisfaccion, ausentismo, liderazgo, estructura, responsabilidad, trabajo en
equipo, motivacion, relaciones, recompensas, e identidad en el clima
organizacional del area de produccion de las empresas pasteurizadoras de
leche de la regién andina, para esto fueron planteadas en las diferentes
alternativas de respuestas cinco (5) opciones, entre ellas: (1) Muy de
Acuerdo, (2) De Acuerdo, (3) Ni en Acuerdo ni en Desacuerdo, (4) En
Desacuerdo y (5) Muy en Desacuerdo.

Se optd por seleccionar varias opciones de respuesta para cada item,
de manera que cada proposicion adquiriese varias alternativas de respuesta,
metodolégicamente se construyé en funciébn a una escala, que Segln
Hurtado (2006), éstas se definen como las escalas de Likert y consiste en:

Un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o
juicios referidos al evento o situacién acerca del cual se requiere
medir la actitud, de modo tal que las personas encuestadas deben
manifestar su reaccion ante cada afirmacion o juicio.
Seleccionando algunas de las alternativas propuestas en la
escala. Las alternativas estan graduadas en intensidad y pueden
variar entre tres (3) y siete (7) (p. 479).

El cuestionario tipo likert, se aplico a los 152 individuos la muestra,
quienes actualmente laboran en las cuatro empresas pasteurizadoras de
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leche pertenecientes a la regién andina. Dicho cuestionario, se validé
mediante el juicio de tres 03 expertos, quienes emitieron su opiniéon y
valoracién respecto a la claridad, pertinencia, coherencia y construccion de

las proposiciones, sugiriéndose su aplicacion (ver Anexos By C)

El cuestionario estuvo compuesto de 39 preguntas con varias
alternativas de respuesta, en la que so6lo deberian seieccionar una para cada
proposicién, las mismas estaban estructuradas de acuerdo con las
dimensiones seleccionadas en el cuadro de operacionalizacién de la variable
objeto de estudio, para diagnosticar el clima organizacional existente en el
area de produccién en las empresas pasteurizadoras de leche de la region
andina. A cada una de las personas de la muestra, se le aplicé el
cuestionario con sus respectivas instrucciones de llenado, 1o cual facilitd su
aplicacién de forma tradicional (en hojas blancas de papel para ser llenadas
a mano).

Es importante mencionar que dentro de las instrucciones del
cuestionario, se incluy6é la aclaratoria que en todo momento se procurd
mantener la confidencialidad de las respuestas a fin de obtener un resultado
en el cual se expresara la verdadera opinion o realidad del area objeto de
estudio, y para que no se viera la influencia de dar a conocer a los
supervisores y jefes la opinidn del personal a su cargo no se proporcionaron
respuestas especificas, sino los resultados generales.

Validez del Instrumento
Para la validez del instrumento se utilizé la validacion del contenido, la
cual segun Ruiz (2004), es para tratar de determinar hasta donde los items
de un instrumento son representativos del dominio en el contenido de la
propiedad que se desea medir. De tal manera Hernandez, Fernandez y
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Baptista (2010), acotan: “validez se refiere al grado en que un instrumento
en realmente mide la variable que pretende medir” (p. 243). Asimismo,
recomiendan realizar la validez en el contenido, criterio y constructo, de igual
modo Fernandez de Silva, | (2000), sefiala que el concepto de validez esta
referido “...al grado en que un instrumento realmente mide lo que pretende
medir, mide todo lo que quiere medir y mide sélo lo que quiere medir.” (p.
134)

En este apartado, se explica la manera como se procedié a darle
veracidad cientifica al cuestionario, razén por la que Namakoroosh (2010),
al referirse a la validez del instrumento sefiala: “El instrumento no es valido
de por si, sino en funcién del propdsito que persigue con un grupo, evento o
personas determinadas’(p.95).Asimismo, afirma que la validez de constructo
se determina “mostrando que las consecuencias que pueden predecirse
sobre la base de la teoria con respecto a los datos del instrumento pueden,
en o fundamental, confirmarse con una serie de pruebas”

En la investigacion, la validez del instrumento se realizé a través de la
técnica conocida como juicio expertos, especificamente el de tres magisters
en Gerencia de Empresas, egresados de la UNET, quienes en los formatos
destinados para tal fin, plantearon sus opiniones acerca de la coherencia, y
claridad de las preguntas realizadas en el instrumento de recoleccion. Luego
de recopilar los datos de aplicacidon del cuestionario a los sujetos
seleccionados por medio de la técnica del muestreo del area de produccion
en las cuatro empresas pasteurizadoras, se realizd el tratamiento de la
informacién, mediante el analisis de las respuestas obtenidas para cada
item.

Confiabilidad

Para Busot, citado en Ruiz (2.004) la confiabilidad “es la capacidad que

tiene el instrumento de registrar los mismos resultados en repetidas

ocasiones, con una misma muestra y bajo unas mismas condiciones” (p.56).
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En el caso de la presente investigacién se determina que el calculo de la
confiabilidad del instrumento corresponde a un coeficiente de Alfa-
Cronbach cuya formula 3 es:
a= _n_*1-_38?
n-1 ¥ S

En donde:
a: Coeficiente de Confiabilidad
n: Numero de ftems.
Y $% Suma varianza de los totales de los items.
¥ S¢: Suma de los totales de cada sujeto.
Varianza cuya férmula 4 es:
ySf=_1_*[EX*-(X)]
n-1 n
Calculo Varianza por Total de Cada Sujeto:
En donde:
Xi: Numero de Sujeto por estrato.
n : Numero de la poblacién de la muestra.
Obreros: ¥ SZ = 1/(98-1) * {(30%+12%+22%+34%)-[(30+12+22+34)%)] / 98}
Y S?%= 26,65

Empleados: ¥ S¢ = 1/(54-1) * {(12%+62+10%+26%)-[(12+6+10+26)%)] / 98}

Y S%=17,02

Calculo Varianza por items:
Xi: Media por afirmacién de items aplicados. Ver [Anexo “C’]
n : Numero total de item de la muestra.

Obreros: ¥ S = 1/(132-1) * {(9,23248,6%+4 14241 68%40 567) - [(0,23+8 9+4,14+1,68+0,50)2)] / 132}

Y S2%=1,38
Empleados: } S = 1/(132-1) * {(5,20%+5 23%42,11240,73240 22%) - [(5,20+5,23+2,11+0,73+0,22))] / 132}
¥ S?=0,44
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Calculo Confiabilidad por Obreros Aplicando Formula 3:
a=98/(98—-1)*[1-(1,38/26,65)

a=0,958

Calculo Confiabilidad por Empleados Aplicando Formula 3:
a=54/(54-1)*[1-(0,44/17,02)]

a=0,993

La confiabilidad del instrumento aplicado al personal obrero se determino
mediante el coeficiente de ALFA-CRONBACH, obteniendo un resultado de
0,958, calificado segun Ruiz (2004) como muy alto. Asimismo la confiabilidad
del instrumento aplicado al personal empleado se determino mediante el
coeficiente de ALFA-CRONBACH, obteniendo un resultado de 0,993,
calificado segin Ruiz (2004) como Altamente confiable.

Técnica para el Analisis de los Datos
Una vez recogidos los datos se procedié a su analisis, a través de

procedimientos estadisticos; procedimiento que segun para Balestrini (2004):

Los datos deben ser sometidos a un proceso de elaboracidn

técnica, que permite recontarlos y resumirlos; antes de introducir

el analisis diferenciado a partir de procedimientos estadisticos; y

posibilitar la interpretacion y el logro de conclusiones a través de

los resultados obtenidos. (p. 169)

El andlisis implicd la ordenacion de los datos, y los resultados
obtenidos a través del cuestionario en el cual se presentaron en funcién de
las interrogantes de la investigacion; para ello, el investigador estudié cada
respuesta del instrumento y se asegurd de que este estuviese lleno
correctamente, y asi realizé el procedimiento estadistico requerido en cuanto

a la tabulacién e interpretaciéon de los datos. Ellos, se sistematizaron en
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tablas que muestran las proposiciones y sus respectivas frecuencias asi
como el promedio alcanzado por cada opcioén.

Factibilidad

El proceso de andlisis e interpretacion de resultados obtenidos en el
cuestionario aplicado a los 152 sujetos del estudio, evidenciaron la
necesidad de disefar estrategias organizacionales destinadas a mejorar el
clima organizacional en el area de produccidon de las empresas
pasteurizadoras de leche de la regiéon andina. Asimismo, se tomaron en
consideracion los aspectos siguientes: factibilidad legal, institucional, técnica,
social y econdmica. Por tal razén, a continuaciéon se explica cada una de
ellas:

La factibilidad legal se realiz6 en funcion a la revision de los
instrumentos juridicos que rigen la el marco legal venezolano, especialmente
los contemplados en la Constitucion Nacional, la Ley Organica del Trabajo y
la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo,
documentos cuyo articulado sustentan de manera taxativa el por qué de la
viabilidad legal del presente estudio.

La factibilidad institucional, se llevd a feliz culminacién con la
aceptacién y colaboracidon del personal que labora en las cuatro empresas
donde se va a realizar la presente propuesta, asi como la disposicién de
todos a participar en la aplicacién de los instrumentos y su apoyo a la futura
institucionalizacion de la misma.

La factibilidad técnica, se inicié6 con la posibilidad de contar con el
personal que labora en la alta gerencia, quienes en su mayoria estan
especializados en procesos de clima organizacional, formados a nivel
universitario asi como también de los recursos bibliograficos vy
metodolégicos, y ademas con la ventaja de contar con la experiencia la autor
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de la investigacion, quien en su perfil profesional y de formacion continua ha
consolidado competencias relacionados con la tematica.

La factibilidad social, se refiere al alcance que tendra ia propuesta
organizacional en la solucién de una necesidad sentida y vivida en la las
empresas pasteurizadoras de leche en la regién andina, de modo que
genere en su personal la sensacion de bienestar, desarrollo, progreso y
adaptacién, como miembros activos de su comunidad productiva.

La factibilidad econémica, se evidencio la disponibilidad de recursos
para la adquisicion de material de apoyo requerido, a fin de a mejorar el
clima organizacional en el area de produccion de las empresas
pasteurizadoras de leche de la region andina.

La factibilidad en sus cinco categorias, se hizo manifiesta en la
posibilidad de abrir espacios de mejora gerencial especialmente en lo
organizacional, aunado a la disposicion profesional para compartir
experiencia laborales de este tipo que permitan difundir el trabajo que se
lleva a cabo en cada empresa pasteurizadora.
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CAPITULO IV
LOS RESULTADOS

Analisis e Interpretacion de los Resultados

Con el objeto de diagnosticar la situacibn en cuanto al clima
organizacional imperante en las empresas pasteurizadoras de leche de la
regién andina, especificamente en las organizaciones identificadas como:
Lacteos Casa Blanca, PalmiAndino, Lacteos San Antonio y Pasteurizadora
Tachira, C.A, se aplicé una encuesta sistematizada en un cuestionario tipo
LIKERT, el mismo contenia 33 items.

Posterior a su aplicacién, el investigador, procedié al tratamiento de la
informacién mediante el paquete informatico Excel, bajo el ambiente
Windows vista, y tras recopilar los datos de aplicacion del cuestionario a los
cuatro (4) estratos “empresas” y al personal seleccionado, por medio de la
técnica del muestreo, se realizd el tratamiento de la informacién, mediante el
andlisis de las respuestas obtenidas para cada item. Para facilitar este
proceso se tabuid la informacién obtenida en cuadros de frecuencia con sus
respectivos porcentajes y dichos porcentajes se representaron en graficos,
con el fin de poder visualizar con mayor objetividad el comportamiento de
cada uno de los resultados obtenidos para cada estrato.

A tal efecto, se tuvo especial interés a los sefalamientos de Encinas
(2003), para quien “los datos en si mismos tienen limitada importancia, es
necesario hacerlos hablar, en ello consiste, en esencia, el analisis e
interpretacion de los resultados” (p.96). De los graficos y las tablas, se
desprendio la interpretacion de los hallazgos mas importantes, pudiéndose
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cumplir asi con el propésito central de describir el objeto de estudio en
términos concretos. Con el objeto de complementar los resultados
numéricos, el analisis se apoyd en los sefalamientos de Alvarez (2004),
quien destaca que una vez obtenidos los datos, estos se:
Cruzan con los postulados mencionados en el marco teérico
referencial, con el propédsito de proceder validar de manera
empirica y contrastactiva los resultados, con el fin de ofrecer al
lector una visidén general del objeto de estudio analizado, lo cual
permite validar de manera confiable los resultados (p.65).
De los sefialamientos del precitado autor, se desprende la
importancia de someter a validacion tedrica los resultados, encontrados
en la fase de diagnostico, por ello, es importante que el investigador
esté atento a los hallazgos encontrados en cada item, de modo que su
anélisis le permita realizar las comparaciones e interpretaciones a que
diera lugar cada dato. Este procedimiento es de crucial importancia, ya
que permite comprender mejor la situacién objeto de estudio en
condiciones reales, se analizé6 desde el punto de vista inductivo y
deductivo, la interpretacion se ajusté a las exigencias del método
cientifico y a la naturaleza del estudio.

CUADRO No. 6
Frecuencias porcentual observada en el item 1 “En esta organizacién

las tareas estdn claramente definidas y I6gicamente estructuradas” por

dimensién Productividad con los estratos en estudio a nivel de empleados.

_ En esta organizacion las tareas estdn claramente

definidas v i6gicamente estruciuradas Lacteos Casa Blanca 7% 58% o 8% 0% 100%
Lacteos San Antonio 0% 70% % 10% 0% 100%

PalmiAndino 7% 83% P 0% 0% 100%
Pasteynzadora Tachia  12%  85% ' :

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 1
Frecuencias porcentual observada en el item 1 “En esta organizacién

las tareas estan claramente definidas y I6gicamente estructuradas” por
dimension Productividad con los estratos en estudio a nivel de empleados.

90% 1
80% .
70% <
60%
50% -
40%
30%
20%
10%
% T E,m% _ 3

Lacteos Casa ; LacteosSan | PalmiAndino | Pasteurizadora
Blanca I Antonio ! | Tachira

{

En esta organizacion fas tareas estin claramente definidas y
logicamente estructuradas

1

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 7

Frecuencias porcentual observada en el item 1 “En esta organizacién
las tareas estén claramente definidas y l6gicamente estructuradas” por
dimensién Productividad con los estratos en estudio a nivel de obreros.

£n esta organizacion 1as fareas estan claramenie

- definidas v iégicamente estructuradas Lacteos Casa Blanca 7%  27% 3%
Lacteos San Antomo 0% 88% 23%

PalmiAnding 1T%

i) {1 ps
Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 2
Frecuencias porcentual observada en el item 1 “En esta organizacion
las tareas estan claramente definidas y I6gicamente estructuradas” por

dimensiéon Productividad con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

El cuadro y grafico para los empleados, relacionado con la dimension
productividad, evidencia que una elevada tendencia hacia lo favorable, en
relacion con la forma como estdn definidas las tareas y ldgicamente
estructuradas en la organizacién, pues luego de sumar le porcentaje de los
empleados, se encontrd que el 69% de los mismos manifesté de acuerdo en
que efectivamente, tales responsabilidades estan claramente establecidas,
el 17,35 no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con la proposicion, lo cual
muestra que se mantienen en un estado confuso al respecto, mientras que el
14% restante se distribuye en un 9% muy de acuerdo, y so6lo el 9% en
desacuerdo.

Por su parte, los obreros respondieron que el 15% estan muy de
acuerdo, el 48,25 de acuerdo, luego de sumar las frecuencias relativas ni en
acuerdo ni en desacuerdo el 83% se mantiene en esta opcion, y el 19,25

muy en desacuerdo, ello evidencia que en términos generales los obreros
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perciben que la empresa si define claramente las responsabilidades en
cuanto a su estructura. El hecho que mas del 50% del personal obrero, se
incline hacia una tendencia favorable muestra que en relacién con la
dimension productividad, se perciben como productivos si se considera el
hecho que cada quien recibe instrucciones para realizar de manera clara y
definidas sus funciones. Ello suele ser importante porque segun Litwin y
Stinger (2001) contribuye a consolidar una de las propiedades determinantes
en la organizacién, relacionada con las reglas, procedimientos, tramites que
al estar bien delimitados favorece el desarrolio del trabajo.

Al contrastar la informacion, se desprende que tanto los empleados
como los obreros consideran que las empresas donde trabajan, les permite
el desarrollo de sus funciones laborales porque prevalece la organizacién,
entendida ésta como el establecimiento de tareas y funciones claramente
definidas en funcion a la estructura.

CUADRO No. 8
Frecuencias porcentual observada en el item 2 “Entiendo como ef
trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de Ia
organizacién” por dimensién Productividad con los estratos en estudio a

nivel de empleados.

- refaciona con los objetives de la crganizacidn Laciess Casa Blanca
Lacteos San Antonic
PalmiAndine

0% 100%
Fe  100%
100%

o

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 3
Frecuencias porcentual observada en el item 2 “Entiendo como ef
trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de Ia
organizacion” por dimensiéon Productividad con los estratos en estudio a
nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 9
Frecuencias porcentual observada en el item 2 “Entiendo como el
trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de la organizacion”
por dimensioén Productividad con los estratos en estudio a nivel de obreros

Entiendo como eltrabajo que desarrolio se
~relaciona con jos objetivos de la organizacidn Lacieos Casa Blanca 57% 21% 13%

5 3% 0% 100%
Lacteos San Antonio 41%  59% 0% 0% 0% 100%
PalmiAndino 0% B7% 3% 0% 0% 100%
Pasteynzadora Tachia 3 ’

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 4
Frecuencias porcentual observada en el item 2 “Entiendo como el
trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de Ia
organizacion” por dimensioén Productividad con los estratos en estudio a
nivel de obreros.

|
5 Vo MA i

@ % DA
) 1 % NA/ND
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Blanca [ Antonio | | Tachira %MD

Entiendo como ¢l trabajo que desarrollo se relaciona con os objetivos
de la organizacion

2 |
Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En cuanto al item numero 2, el 37% de los empleados manifestaron
esta muy de acuerdo en que entienden como el trabajo que cada uno de
ellos, desarrolla se relaciona con los objetivos de la organizacion, el 50%,
estan de acuerdo, y sélo el 13% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo,
los resultados, evidencian que existe cierta claridad en cuanto a la relacion
existente entre el trabajo y los objetivos organizacionales. A juicio del
investigador, pudiese atribuirse al hecho que la mayoria del personal
empleado, es decir perteneciente a la gerencia del las empresas estudiadas,
cuenta con la formacién profesional necesaria para comprender tal relacion.
Mientras, que en lo concerniente al otro 13% restante, aun debe dedicar
esfuerzos para consolidar una formacién que les permita comprender la
relacion directamente proporcional existente entre el trabajo que desarrollan
y los objetivos de la organizacion.
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En las respuestas dadas por los obreros sobre el item 2, se encontrd
que el 37% estan muy de acuerdo que entienden como el trabajo que
desarrollan se relaciona con los objetivos de la organizacion, mientras que el
51 se manifesté de acuerdo y sélo el 12% no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la proposiciéon. Lo ideal seria, que en su totalidad, el
personal comprendiese que de su trabajo depende en gran medida el logro
de los objetivos de la empresa. Ante las cifras obtenidas en cada opcién, se
logra determinar que existe una tendencia favorable hacia el reconocimiento
de la importancia y estrecha relacion entre el trabajo y el logro de los
objetivos de la organizacion, es decir que los obreros también estan
conscientes de ello.

A los efectos del presente estudio, los resultados del item 2, se aprecia
que desde el punto de vista institucional, el personal se manifiesta
consciente de la importancia de su trabajo y la relacion con el logro de los
objetivos establecidos por cada una de las empresas, lo cual es positivo para
proceder a disefiar las estrategias gerenciales destinadas a mejorar el clima
organizacional en el area de produccién de las empresas pasteurizadoras de
leche de la region andina.

CUADRO No. 10
Frecuencias porcentual observada en el item 3 “La productividad se
ve afectada por la falta de organizacion y planificacién” por dimension

Productividad con los estratos en estudio a nivel de empleados.

La productividad se ve afectada por fa faita de
- Organizacion y planificacidn Lacteos Casa Blanca 2% 33% 25% 0% 0% 100%
Lagtens San Antorio B0% 3% 0% 0% 0% 100%
PaimiAnding ; 2

St

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 5
Frecuencias porcentual observada en el item 3 “La productividad se
ve afectada por la falta de organizacién y planificacion” por dimension
Productividad con los estratos en estudio a nivel de empleados
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La productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion

3
Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
CUADRO No. 11
Frecuencias porcentual observada en el item 3 “La productividad se

ve afectada por la falta de organizaciéon y pianificaciéon” por dimension
Productividad con los estratos en estudio a nivel de obreros

La produtividad se ve afeciada por fa faffa de
~ofganizacion v planificacion Lacteos Casa Blanca 100%
L acieos San Anfonio 100%
PaimiAndino 100%

Pasteurizadora Tachira 100%

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 6
Frecuencias porcentual observada en el item 3 “La productividad se
ve afectada por la falta de organizacién y planificacién” por dimension
Productividad con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.

Al preguntarsele a los empleados de las cuatro empresas
pasteurizadoras de leche de la region andina, en cuanto a si la productividad
se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion, se encontré que el
46% manifestaron estar muy de acuerdo, el 27% de acuerdo con tal
proposicion, asimismo, el 19% respondié que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, y el 8% afirmé que estan muy en desacuerdo. Las respuestas
encontradas, evidencian que desde el punto de vista organizacional la
productividad , es una actividad que efectivamente suele verse afectada muy
a menudo por la falta de organizacion y planificacién, esta situacion debe
llamar a la reflexiéon a la alta gerencia de tales empresas, por cuanto en sus
organizaciones deben garantizar que exista una organizacién y planificacién

efectiva de todas y cada una de las actividades que se realicen, de modo
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que su sincronizacion positiva, permita el logro de los niveles esperados de
productividad.

Si se observan las respuestas dadas por cada los empleados de las
empresas, se determina que los de Lacteos San Antonio y Pasteurizadora
Tachira, suman los porcentajes mas elevados, aproximadamente el 55% en
la opcién muy de acuerdo, ello deja al descubierto que en todo caso, son
quienes mas estan al conteste de la situacion.

A los efectos de la propuesta basada en estrategias organizacionales,
se debera prestar mayor atencion a los empleados de las empresas: Lacteos
Casa Blanca y PalmiAndino, pues, tal como se desprende del cuadro N°11,
pareciera que desconocen dicha relacién, dicha situacion puede contribuir a
que se revise con detenimiento las posiciones asumidas por los gerentes de
tales empresas, porque contrario a sus opiniones, la productividad si se ve
afectada de manera considerable por la falta de organizacidn y planificacion.
Al respecto, Guedez (2009) afirma que en cualquier organizacion, las
estrategias de planificacién y organizacién, constituyen uno de los factores
mas importantes para coadyuvar al logro de los objetivos empresariales y
por ende, a garantizar niveles 6ptimos productividad.

En lo que respecta a los obreros, en cuanto a la proposicion si la
productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion, se
encontrd que el 44% manifestaron estar muy de acuerdo, un 28% estan de
acuerdo con tal proposicion, el 21% respondié que no estan ni de acuerdo ni
en desacuerdo, mientras que el 8% afirmd que estan muy en desacuerdo.
Asi pues, los resultados evidencian cierta concordancia con los encontrados
en los empleados, tal vez en los obreros las cifras positivas no son tan
elevadas como las de los empleados, ello obedece al grado de instruccién
existente entre el nivel gerencial y el obrero, 1o que si se debe tener presente

es el hecho que ambos estratos coinciden, lo cual es provechoso por cuanto
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determina que existe, una posicidn clara de la importancia de la planificacion
y organizacién para la productividad.

CUADRO No. 12
Frecuencias porcentual observada en el item 4 “La empresa mantiene
el personal en movimiento por las distintas areas o departamentos, a
fin de garantizar las condiciones laborales de los trabajadores” por

dimensién Rotacién con los estratos en estudio a nivel de empleados.

La empresa mantiene & personalen movimienio - Lacieos Casa Blanca
por fas distimas dreas o depatamentos. afinde Lacteos San Artonio
garantizar las condiciones faborales de los PaimiAnding

' 1zadora Tach

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

GRAFICO No. 7
Frecuencias porcentual observada en el item 4 “La empresa mantiene
el personal en movimiento por las distintas dreas o departamentos, a
fin de garantizar las condiciones laborales de los trabajadores” por

dimension Rotacidén con los estratos en estudio a nivel de empleados.
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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CUADRO No. 13
Frecuencias porcentual observada en el item 4 “La empresa mantiene
el personal en movimiento por las distintas areas o departamentos, a
fin de garantizar las condiciones laborales de los trabajadores” por

dimension Rotacion con los estratos en estudio a nivel de obreros

La empresa mantiene ef personal enmovimiento ~ Lacteos Casa Blanca
porlas distintas dreas 0 departamentos, afinde  Lacteos San Antonio
garanfizar las condiciones faborales de los PalmiAndino

trabajadores Pasteynizadora Tachira

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

GRAFICO No. 8
Frecuencias porcentual observada en el item 4 “La empresa mantiene
el personal en movimiento por las distintas areas o departamentos, a
fin de garantizar las condiciones laborales de los trabajadores” por
dimensién Rotaciéon con los estratos en estudio a nivel de obreros
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La empresa mantiene el personal en movimiento por 1as distintas areas
o departamentos, a fin de garantizar las condiciones laborales de los
trabajadores
a4

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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Al preguntarsele a los empleados si la empresa mantiene el personal
en movimiento por las distintas areas o departamentos, a fin de garantizar
las condiciones laborales de los trabajadores, el 25% dijo estar muy de
acuerdo con ello, el 35% de acuerdo, mientras que el 17% ni de acuerdo ni
en desacuerdo, y el 13% en desacuerdo. Tal como se observa en los
porcentajes, el 70% esta de acuerdo y el 30% restante, respondi6 estar en
desacuerdo, ello evidencia ciertas debilidades con respecto a la rotacion.
Los datos encontrados, dejan al descubierto que un considerable numero de
empleados no esta lo suficientemente satisfecho con la rotacion, situacion
que debe ser objeto de reflexion, por cuanto se desprende que existe un
promedio de 38 empleados, a quienes las empresas de pasteurizacion, no
les garantizan las suficientes condiciones laborales.

Al contratar los resultados con el articulado de la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999), se encuentra que es deber del
estado y por ende de las empresas venezolanas, velar por la plena garantia
de ofrecer al personal que labora en cualquier organizacién las condiciones
laborales apropiadas, de modo que toda persona tenga en el seno de la
empresa donde presta sus servicios, una ocupacion productiva, razén por la
que todo patrono o patrona, estd en el compromiso y obligaciéon de
garantizar a sus trabajadores y trabajadoras las condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajos adecuados, cuya suma se consoliden en
condiciones laborales optimas. Por su parte, el estrato conformado por el
personal obrero, se obtuvo que el 18% respondié que estd muy de acuerdo,
el 34% de acuerdo, mientras que el 31% no estd ni de acuerdo ni en
desacuerdo, y sélo un 17% esta muy en desacuerdo. Ello muestra que se
deben unificar acciones destinadas a que ese 17% cambie de parecer y
sienta que las condiciones laborales producto del movimiento, son 6ptimas
desde el punto de vista de capacitacion.
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Al considerar el hecho que una parte de la muestra respondio, no estar
de acuerdo con la proposicion referida al movimiento por las distintas areas
o0 departamentos, a fin de garantizar las condiciones laborales de los
trabajadores, se desprende que se deben propiciar actividades que permitan
el movimiento del personal, pero con la intencién de formarlo y capacitarlo
en las distintas areas de la empresa, sin afectar sus condiciones laborales,
pues si se hace sin medir implicaciones, pueden generarse consecuencias
desfavorables. El contraste entre los porcentajes encontrados en el estrato
de empleados y obreros, guarda cierta similitud en cada una de las
alternativas de respuesta, lo cual permite inferir que las percepciones del
personal en general, se orientan hacia el disfrute de condiciones laborales
optimas cuando se les mantiene en movimiento, por su parte Armas y
Gonzalez (2002), afirman que “el movimiento del personal debe realizarse
pensando en funcidén a la variacion de los estimulos laborales” (p.98). Es
decir; para que los empleados no se aburran siempre haciendo la misma
tarea.

CUADRO No. 14
Frecuencias porcentual observada en el item § “Si renunciara a esta
organizacion, pienso que tendria muy pocas alternativas de
crecimiento” por dimensioén Rotacion con los estratos en estudio a nivel de

empleados.

Sirenunciara a esta organizacian, piensoque  Lacteos Casa Blanca 8% 174 7% B 33 W00%
tendria tmuy pocas aftemalivas de crecimientc . - Lacteas San Antono W% W% 0% 100%
PalmiAnding 100%
Pasteyrizacora Tachira 100%

19% 29%

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 9
Frecuencias porcentual observada en el item 5 “Si renunciara a esta
organizacion, pienso que tendria muy pocas alternativas de
crecimiento” por dimensién Rotacidn con los estratos en estudio a nivel de
empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
CUADRO No. 15
Frecuencias porcentual observada en el item 5 “Si renunciara a esta

organizacion, pienso que tendria muy pocas alternativas de
crecimiento” por dimensién Rotacién con los estratos en estudio a nivel de

obreros

Si renunciara a esta organizacion, pienso que
- tendria muy pocas altemaiivas de crecimiento Lacteos Casa Blanca
Lacteos San Antonio
PaimiAnding

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 10
Frecuencias porcentual observada en el item 5 “Si renunciara a esta
organizacion, pienso que tendria muy pocas alternativas de
crecimiento” por dimensién Rotacidn con los estratos en estudio a nivel de
obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En relacion con la proposicién N°5, el 11% de los empleados
respondié estar muy de acuerdo que si renunciara a esta organizacion,
piensan que tendrian muy pocas alternativas de crecimiento, por su parte el
19% solo estuvo de acuerdo, el 17% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 29
estd en desacuerdo y el 24% restante respondid que estd muy en
desacuerdo. A la luz de los datos encontrados, se aprecia que la tendencia
es a asumir que si renuncian a la empresa pasteurizadora donde trabajan
actualmente, serian muchas sus alternativas de crecimiento laboral.

El grafico muestra que los empleados de Pasteurizadora Tachira y
PalmiAndino, luego de sumar ambos porcentajes se obtiene que cerca del
92% de sus empleados, consideren que de renunciar, pueden tener mas
alternativas de crecimiento. Es decir que al interior de la organizacion, existe
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una debilidad relacionada con la rotacién, es decir que pueden renunciar en
cualquier momento porque pueda que consigan mayores opciones laborales
que les permitan crecer, lo cual permite inferir que es pertinente que éstas
empresas ofrezcan a sus empleados de manera constante, alternativas de
crecimiento laboral, de modo que se mantengan satisfechos y no se afecte la
movilidad en términos de rotacién, por motivo de renuncias.

En lo que respecta a las empresas, Lacteos Casa Blanca el 23% esta
muy de acuerdo que si renuncian serian muy pocas las oportunidades de
crecimiento, y Lacteos San Antonio el 40% respondié que esta muy de
acuerdo en que serian pocas las alternativas de crecimiento, ello desde el
punto de vista organizacional, es favorable porque existe cierta tendencia no
rotar y por consiguiente a mantenerse en la empresa, no obstante si se
interpreta desde lo personal, se aprecia que sus empleados tienden a ser
conformistas, aunque pueda que las condiciones laborales relacionadas con
salario y beneficios sean las principales razones del porque ésos dos ultimos
estratos, no tienen la necesidad de moverse a otras instituciones.

Al preguntarle a los obreros, que si renunciaran a esta organizacion,
piensan que tendrian muy pocas alternativas de crecimiento, el 14%
respondié estar muy de acuerdo, el 21% de acuerdo, el 20% ni de acuerdo ni
en desacuerdo, mientras que el 29% en desacuerdo y so6lo el 16% muy en
desacuerdo, el 49% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el
35 estaria muy de acuerdo, y el 16% es decir un reducido numero de ellos
estaria muy en desacuerdo. Las respuestas encontradas, evidencian que los
obreros al igual que los empleados de las empresas pasteurizadoras,
sienten que pueden renunciar en cualquier momento, y que sus
oportunidades de crecimiento serian bastantes.

Como alternativa favorable para contrarrestar esta percepciéon del
personal, predominante hacia la rotacion; entendida en este caso como la
renuncia, seria oportuno que las empresas estudiadas, ofrecieran buenas
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condiciones laborales tanto profesionales, como profesionales de modo que
se logre minimizar la tendencia del personal hacia la rotacién. Se hace
necesario trabajar en estrategias que promuevan en los trabajadores, el
sentido de pertenencia, lo cual bien pudiese lograrse con estimulos
positivos, movimientos pensados en funcion a la capacitacion, de modo que
los empleados y obreros, sientan que gozan de oportunidades de
crecimiento en la empresa.

Motivado al porcentaje de respuestas encontradas en ambos estratos,
conviene manifestar que se corresponde con lo expuesto en el marco
tedrico, en cuyo apartado, se reflexiond que al evaluar el clima
organizacional, se debia partir de la consideracion que se trata de una
especie de “percepcién compartida por los miembros de una organizacién” o
“un arreglo compartido de condiciones objetivas”, lo cual se logra evidenciar
en la tendencia de los encuestados empleados y obreros, reiterandose la
necesidad de prestar especial atencion a la percepcion que el trabajador
tiene de la empresa en que labora, pues de la misma segun Armas y
Gonzalez (2002), depende desde el punto de vista psicologico, la
conformacion de lo que se suele denominar clima.

CUADRO No. 16
Frecuencias porcentual observada en el item 6 “La empresa estimula
la estabilidad en el puesto de trabajo y en la organizacion” por

dimension Rotacién con los estratos en estudio a nivel de empleados.

La empresa estimula fa estabifidad en el puesto
- de trabajo ¥ en fa organizazion Lacteas Casa Blanca
Lacteos San Antonio
PalmiAnding

8% 8%
0% 0%
7% 1%

o

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 11
Frecuencias porcentual observada en el item 6 “La empresa estimula
la estabilidad en el puesto de trabajo y en la organizaciéon” por
dimensién Rotacidn con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 17
Frecuencias porcentual observada en el jtem 6 “La empresa estimuia
la estabilidad en el puesto de trabajo y en la organizaciéon” por

dimensién Rotacién con los estratos en estudio a nivel de obreros.

La empresa estimuia la sstabilidad en ef puesto
~ge frabajo ¥ £n la organizacion Lacieos Casa Blanca W% 23% 13% 0% 100%
: Lattecs San Antonio 0% 4% 0% 0% 100%
PaimiAndine 3% 3% 4

0% 100%

Pasteunzadora Tachira

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 12
Frecuencias porcentual observada en el item 6 “La empresa estimula
la estabilidad en el puesto de trabajo y en la organizacién” por
dimensién Rotaciéon con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En cuanto a la proposicibn numero 6, la empresa estimula la
estabilidad en el puesto de trabajo en la organizacion, el 42% de los
empleados respondié estar muy de acurdo, el 37% de acuerdo, el 13% ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 8% restante muy en desacuerdo, es decir que
luego de sumar las porcentajes de cada opcion, se determina que el 79%
perciben favorablemente el hecho que las empresas estimulan la estabilidad
del personal en el puesto de trabajo, por el contrario el 21% tiende hacia el
desacuerdo.

Al observar el grafico, se desprende que las empresas Lacteos Casa
Blanca y San Antonio, tienden a estar muy de acuerdo, mientras que
PalmiAndino y Pasteurizadora Tachira, respondieron en menor proporcion.
Los datos, evidencian ciertas discrepancias en lo relacionado con la
estabilidad laboral, lo cual debe ser tomado en cuenta por la gerencia como
un punto de partida al momento de establecer estrategias organizacionales.
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Por su parte, los obreros en relacién con la proposicion si la empresa
estimula la estabilidad en el puesto de trabajo en la organizacion, el 43%
respondid estar muy de acuerdo con ello, el 35% de acuerdo, un 12% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 19% en desacuerdo mientras que el 1%
aproximado, se manifestd muy en desacuerdo. Al sumar las frecuencias
encontradas, se deduce que el 78% se manifiesta en términos positivos y el
32% tiende hacia lo negativo.

El cruce de los datos encontrados en el estrato empleados con el de
los obreros, evidencia cierta similitud en las tendencias, lo cual reitera que
predomina una percepcion hacia la estabilidad en el lugar de trabajo de las
empresas, no por ello, las cifras negativas deben obviarse, sino que por el
contrario; se hace pertinente que las pasteurizadoras de leche de la region
andina, fomenten en su personal la idea que disfrutan de estabilidad tanto en
el puesto de trabajo como en la organizacién, de modo que se logre
consolidar el sentido de pertenencia y la identidad.

CUADRO No. 18

Frecuencias porcentual observada en el item 7 “Se siente satisfecho

por las metas profesionales logradas en la organizacién” por dimension
Satisfaccion con los estratos en estudio a nivel de empleados.

Se siente satisfecho por fas melas profesionales
=logradas en k2 organizacion

Lacteos Casa Blanca 42%
Lacteos San Aniomio 4%
PalmiAndine I

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

105



GRAFICO No. 13
Frecuencias porcentual observada en el item 7 “Se siente satisfecho
por las metas profesionales logradas en la organizacién” por dimensién
Satisfaccion con los estratos en estudio a nivel de empleados.
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Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 19
Frecuencias porcentual observada en el item 7 “Se siente satisfecho

por las metas profesionales logradas en la organizaciéon” por dimension

Satisfaccion con los estratos en estudio a nivel de obreros

Lacteos Casa Blanca 2
Lacteos San Anionio 36%
PaimiAnding t
Pasteunzadora Tachira

3

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011
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GRAFICO No. 14
Frecuencias porcentual observada en el item 7 “Se siente satisfecho
por las metas profesionales logradas en la organizacién” por dimensién
Satisfaccion con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Al preguntarles a los empleados sobre la proposicién numero 7 si se
sienten satisfechos por las metas profesionales logradas en la organizacion,
el 38% dijo estar muy de acuerdo, el 36% sélo de acuerdo, el 23% ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 3% restante en desacuerdo. De las cifras
encontradas, se desprende que el 74% de los empleados esta satisfecho
mientras que el 26% restante, tiende a no estarlo, ello deja al descubierto
que existen debilidades relacionadas con la manera como la organizacion
procura promover la satisfaccion de las metas profesionales del personal
dentro de la organizacién y a pesar que el porcentaje positivo supera el
negativo, lo ideal segun Guédez (2009), seria que todo el personal de una
organizacion se sienta plenamente satisfecho con los logros profesionales.

En relacion con el item 7, a los obreros se les pregunt6 si se sienten
satisfechos por las metas profesionales logradas en la organizacion, el 38%

respondié estar muy de acuerdo, el 36% solo estan de acuerdo, a lo que el
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23% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 3% restante de
los obreros estda muy en desacuerdo. Luego de sumar las frecuencias
acumuladas, se obtiene que el 74% de los encuestados esta de acuerdo en
que se sienten satisfechos por las metas profesionales logradas en la
organizacion, y el 26% restantes tiende a no estarlo, lo cual indica que aun
se deben dedicar esfuerzos organizacionales para que la gran mayoria de
los obreros se sientan satisfechos.

A pesar que la frecuencia negativa del 26% es menor que la positiva,
se evidencia cierta debilidad organizacional puesto que cerca de 29
personas, de las 152 estudiadas, no estan satisfechas, lo cual amerita
cambios organizacionales destinados a cambiar dicha realidad, Bien pudiera
ser que la empresa capacite con mayor periodicidad a su personal, de modo
que estan mas capacitados para asumir mayores responsabilidades y se
consoliden mejores logros profesionales, de modo que incidan en la
satisfaccion profesional.

En virtud de lo anterior, Brunet (2005), insiste en que lograr niveles
elevados de satisfaccién plena en el personal de una organizacion es una
mision de la alta gerencia, esto resulta ser la mayoria de los casos algo dificil
de alcanzar. Tal vez cueste lograr que todos en un 100% se sientan
satisfechos, porque como se ha indicado el clima organizacional es el
resultado de las percepciones de las personas. Sin embargo, Marciales
(2009), afirma que mediante el desarrollo de de estrategias gerenciales, se
puede mejorar la satisfaccibn de las metas del personal, porque la
organizacion se vuelve mas consciente de la importancia que éstas tienen.

Una de las posibles alternativas de mejora, seria permitir beneficios a
los obreros para que estudien y se capaciten en funcion de las necesidades
organizacionales de la empresa, con ello se puede lograr que una vez

capacitados, se les estimule con la asignacion de nuevos compromisos
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profesionales, de modo tal que valoren la importancia de estar bien
capacitados para sumir retos y responsabilidades.

CUADRO No. 20
Frecuencias porcentual observada en el item 8 “La organizacién e
permite satisfacer sus metas personales” por dimensién Satisfaccién con
los estratos en estudio a nivel de empleados.

La organizarion s permite sabisfacer sus metas

- personales L actens Casa Blanca 3% 25% 3% B% 0% 100%
Lacteos San Anlonio 0% 40% W% 10% 0% 100%
PalmiAndino 3% 7% % 7% 0% 100%
Pasteunzadora Tachira ) o 15% 0% 0% 100

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

GRAFICO No. 15
Frecuencias porcentual observada en el item 8 “La organizacién le
permite satisfacer sus metas personales” por dimensién Satisfaccion con
los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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CUADRO No. 21
Frecuencias porcentual observada en el item 8 “La organizacion le
permite satisfacer sus metas personales” por dimensién Satisfaccién con
los estratos en estudio a nivel de obreros

La arganizacion le permite satisfacer sus melas

= persanales Lacteos Casa Blanca 23%  27% 2¥%  27% % 100%
Lactens San Antonio 4% 9% 9% 0% 100%
PaimiAnding 1T% 42% 2% 0% 100%
Pasteurizadora Tachira 28% : ! 3 : 160?

g
2% A8 e

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

GRAFICO No. 16
Frecuencias porcentual observada en el item 8 “La organizacion le
permite satisfacer sus metas personales” por dimensién Satisfaccion con
los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos Propios de la Investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011
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Sobre la proposicion niumero 8, referida a si la organizacion le permite
satisfacer las metas personales, los empleados respondieron en un 36%
que estan muy de acuerdo, el 33% sélo esta de acuerdo, el 23% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y el 8% restante esta en desacuerdo. Asi pues, el
69% esta en una posicion favorable, mientras que el 23% esta algo
indiferente y soélo el 8% se manifiesta en desacuerdo, los hallazgos
evidencian que los empleados en su mayoria ven satisfechas sus metas
personales, no obstante es pertinente que se considere dentro de la
organizacion la importancia que tiene para el personal la satisfaccion de las
metas personales. Al preguntarles a los obreros esta a proposicién, para
determinar en qué medida la organizacion le permite satisfacer las metas
personales, empleados respondieron en un 28% manifestd que estan muy
de acuerdo, el 29% esta de acuerdo, el 27% ni de acuerdo ni en desacuerdo,
y s6lo el 16% restante esta en desacuerdo. Por consiguiente, el 57% esta en
una posicién positiva, mientras que el 27% esta algo indiferente y sélo el
16% se manifiesta en desacuerdo, las cifras permiten evidenciar que existe
cierta igualdad entre el porcentaje positivo y el negativo, pues al sumar las
frecuencias acumuladas obtenidas, se aprecia que ambas superan el 40%,
iniciaimente el 57% como de acuerdo y el 43% restante en desacuerdo.

Con base en los datos numéricos observados, se aprecia que a pesar
que el personal que labora en las empresas pasteurizadoras de leche de la
regién andina, consideran que las mismas, les han permitido satisfacer las
metas personales, aun en tales organizaciones se deben realizar acciones
tendentes a mejorar ésta percepcion, pues se evidencia que falta ofrecer
mas beneficios de tipo personal. De conformidad con los resultados
encontrados, se desprende que las empresas deben estar mas pendientes
de la dimensién personal de su personal, por ello Rodriguez (2010) insiste
en que ‘la satisfaccion personal de cada individuo, dentro de una
organizacion incide en gran medida en el clima organizacional’ (p.11). Se

111



debe reconocer que un 43% de los encuestados se mantiene en
desacuerdo, se decir que la s empresas en estudio, no les permiten
satisfacer sus metas personales.

Con base en los resultados, Yafez (2007) destaca que dentro de las
alternativas de solucion para mejorar la precepciéon que tiene el personal
sobre la satisfaccibn que promueve la empresa, destacan el ofrecer:
‘beneficios como caja de ahorro, fondo de ahorro que permitan realizar
prestamos a corto, mediano y largo plazo, primas por rendimiento, flexibilizar
la concesion de los permisos, mantener una comunicacion fluida con cada
personal para conocer sus inquietudes” (p.125). Tales beneficios, no son
dadivas para el personal, porque de su salario, previa autorizacion les
pueden descontar para ahorrar en un fondo o caja, que les permita contar
con un beneficio econdmico, que puede ser utilizado para cubrir parte de
algunas de las necesidades de tipo personal asi como cualquier imprevisto
que surja, ello podra responder a las metas de indole personal.

CUADRO No. 22
Frecuencias porcentual observada en el item 9 “La empresa le
permite realizar cursos de mejoramiento personal y profesional” por
dimension Satisfacciéon con los estratos en estudio a nivel de empleados.

1 a empresa ie permite realizar cursos de
~mejoramiento personal v profesional - lacteos Casa Blanca 17% 0% 100%
{ acteos San Arfonie 40% 10%  100%
FalmiAnding 3%

17%  100%
Pasteyrizadora Tachira :
27%

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 17
Frecuencias porcentual observada en el item 9 “La empresa le
permite realizar cursos de mejoramiento personal y profesional” por
dimensién Satisfaccion con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 23
Frecuencias porcentual observada en el item 9 “La empresa le
permite realizar cursos de mejoramiento personal y profesional” por
dimensién Satisfaccion con los estratos en estudio a nivel de obreros

L.a empresa le permite realizar cursos de
= mejoramiento personal y profesional Lacteos Casa Blanca 17% 0% 10% 23% 0% 100%
Lacieos San Antonio 41% 2% 9% 9% 9% 100%

PalmiAndino 35%

7% 100%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 18
Frecuencias porcentual observada en el item 9 “La empresa le
permite realizar cursos de mejoramiento personal y profesional” por
dimension Satisfaccion con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Al formularles a los empleados la pregunta numero 9, para determinar
si la empresa les permite realizar cursos de mejoramiento personal y
profesional, los encuestados respondieron que en un 27% estan muy de
acuerdo, el 36% solo estda de acuerdo, el 12% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que el 9% esta en desacuerdo y el 6% restante ésta
muy en desacuerdo. Tras sumar los porcentajes acumulados de las
proposiciones favorables, se evidencia que el 63% de ellos ésta muy de
acuerdo, el 12% se manifiesta indiferente, es decir ni de acuerdo n en
desacuerdo, y el 15% ésta en desacuerdo con ello.

Tal como lo indican las cifras porcentuales, se encuentra que mas de la
mitad de los empleados 63%, consideran que las empresas donde laboran
les permiten realizar cursos de mejoramiento tanto personal como
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profesional, mientras que el 37% de los encuestados restantes, manifiestan
de manera desfavorable, es decir que estan en desacuerdo.

A los efectos del andlisis organizacional, se determina que las
empresas pasteurizadoras de leche de la regiéon andina, tienen fallas en lo
concerniente a la formaciéon continua de su personal empleado, lo cual los
puede poner en situacion de desventaja, pues tal como lo indican los datos
encontrados, un considerable nimero, en especial PalmiAndino y Lacteos
San Antonio, perciben que no les permiten capacitarse en lo profesional y
menos en lo personal, por el contario los de Lacteos Casa Blanca y
Pasteurizadora Tachira C.A , se manifestaron contrarios, es decir que a ellos
si les permiten capacitarse y formarse tanto en lo personal como en o
profesional.

Por su parte los obreros al preguntarles si la empresa les permite
realizar cursos de mejoramiento personal y profesional, los encuestados
respondieron que en un 26% estan muy de acuerdo, el 36% soélo estd de
acuerdo, el 11% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 18% esta
en desacuerdo y el 9% restante ésta muy en desacuerdo. El 62%, es decir
mas de la mitad estan de acuerdo con que la empresa les permite realizar
actividades de formacion y capacitacién, el 27% sostiene que no estan de
acuerdo, es decir que no les permiten realizar cursos de mejoramiento
personal y profesional, lo cual debe ser objeto de revisidbn y mejora, si se
desea alcanzar un clima organizacional optimo o aceptable.

A tal efecto, Guédez (2009), reflexiona que uno de los elementos
fundamentales para el progreso y bienestar de las empresas, lo constituye
“la educacion de su personal tanto de la alta gerencia como de sus obreros,
porque soélo asi se podra garantizar que las condiciones y por ende el clima
organizacional mejore” (p.125). Es decir que a mayor formacién y
capacitacion, mayor productividad y mejores condiciones para alcanzar el
clima organizacional optimo, puesto que mejora la comunicacién, las
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relaciones interpersonales, la motivacion e identidad del talento humano
calificado, que son tan importante para el progreso, productividad y bienestar
de la organizacion y de cada uno de sus integrantes.

CUADRO No. 24
Frecuencias porcentual observada en el item 10 “El horario de
trabajo establecido en la empresa, le permite asistir oportunamente a
su trabajo” por dimensién Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de

empleados

hor a0 e ) ;

< permite asistir cporfunamente a su rabajo “Lacteas Casa Blanca 3% 8% 8% 0% 100%
Lacteos San Anfonio 4% % 10% 0% 100%
PalmiAndino W% 0% 0% 0% (0% 100%
Pasteurizadora Tachina 5 ; 8% g 0% 100%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

GRAFICO No. 19
Frecuencias porcentual observada en el item 10 “El horario de
trabajo establecido en la empresa, le permite asistir oportunamente a
su trabajo” por dimensiéon Ausentismo con los estratos en estudio a nivel
de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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CUADRO No. 25
Frecuencias porcentual observada en el item 10 “El horario de
trabajo establecido en la empresa, le permite asistir oportunamente a

su trabajo” por dimensién Ausentismo con los estratos en estudio a nivel
de obreros

Ethorario de frabajo establecido en la empresa,

=le permite asistr oporunamente a surabajo Larteos Casa Blanca 3 47% W% 0% 0% 100%
: Lacteos San Antond 1% 2% 8% 9% 0% 100%

PalmiAndino % 50% 0% 0% 0% 100%
Pastewsizadora Tachir: 532 ; :

44%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

GRAFICO No. 20
Frecuencias porcentual observada en el item 10 “El horario de
trabajo establecido en la empresa, le permite asistir oportunamente a
su trabajo” por dimensiéon Ausentismo con los estratos en estudio a nivel

de obreros
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10
Nota: Datos Propios de la Investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011

Al plantearles a los empleados la proposicién 10, si el horario de
trabajo establecido en la empresa, le permite asistir oportunamente a su
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trabajo el 44% de ellos, respondieron que estan muy de acuerdo, el 40%
ésta de acuerdo con ello, mientras que el 9% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 7% restante, se manifiesta muy en desacuerdo. Asi pues, el
84% se manifiesta de manera positiva con sus horarios y el cumplimiento de
trabajo, el 9% se mantiene como indiferente, y el 7% ésta en desacuerdo. En
términos generales el estrato de empleados, considera que su horario les
permite asistir oportunamente, muy pocos son los que estan en total
desacuerdo, o cual evidencia organizacion sobre el establecimiento de los
horarios.

En cuanto a la proposiciéon 10, si el horario de trabajo establecido en la
empresa, le permite asistir oportunamente a su trabajo, los obreros
encuestados respondieron que en un 45%% estan muy de acuerdo, el 40%
sblo esta de acuerdo, el 7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el
8% esta en desacuerdo. La suma porcentual de las frecuencias acumuladas
en las dos primeras opciones alcanza el 85%, mientras que el otro15%,
tiende a estar en desacuerdo, ello evidencia que los horarios establecidos en
la organizacion, permiten a sus empleados asistir a tiempo a la jornada
labora, lo cual es provechoso para las empresas.

Por lo general, los horarios son consultados frecuentemente o
establecidos de manera que todo el personal pueda cumplir e integrarse
cabalmente a la hora estipulada por las empresas, a sus jornadas de trabajo.
Se evidencia de los datos que tanto los empleados como los obreros, estan
conformes con los horarios. Autores como Marciales, 2009; Yanez, 2007,
Rodriguez, 2010; coinciden de manera categorica en afirmar que el
establecimiento de horarios, es un proceso organizacional de especial
cuidado, razén por la que su establecimientos debe darse de manera cordial,
democratica, de modo que todos los miembros del personal, puedan
cumplirio satisfactoriamente.
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CUADRO No. 26
Frecuencias porcentual observada en el item 11 “El ambiente laboral
es un elemento que influye en el cumplimiento normal de su jornada de
trabajo” por dimension Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de
empleados

£l ambisnte faboral a5 un elemento que influye én gl

- cumplienients rormal de su jomada de trabaio Lacteos Casa Blanca 0% 23% 7% 0% 0% 100%
Lactees San Antonio 8% 3 0% 100%

&

Palmadnging

st

0% 100%

]
o
ey

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

GRAFICO No. 21
Frecuencias porcentual observada en el item 11 “El ambiente laboral
es un elemento que influye en el cumplimiento normal de su jornada de
trabajo” por dimensién Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de

empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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CUADRO No. 27
Frecuencias porcentual observada en el item 11 “El ambiente laboral
es un elemento que influye en el cumplimiento normal de su jornada de
trabajo” por dimension Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de

obreros

Elambiente laboral €5 un elemento que influye en
= el cumplimiento nommal de sy jornada de rabajo - Lacteos Casa Blanca 50%
Lactens San Aplonio
Palmidnding

0% 100%
0% 100%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

GRAFICO No. 22

Frecuencias porcentual observada en el item 11 “El ambiente laboral
es un elemento que influye en el cumplimiento normal de su jornada de
trabajo” por dimensién Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de

obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Sobre el item 11, relacionado a si el ambiente laboral es un elemento
que influye en el cumplimiento normal de su jornada de trabajo, los
empleados respondieron que estan en un 59% estan muy de acuerdo, el
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28% ésta de acuerdo con ello, mientras que el 13% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, como puede verse lasa cifra obtenidas, evidencian que ellos
consideran la influencia que tiene el ambiente laboral en el cumplimiento de
sus funciones, el 28% pareciera estar indiferente, pues pareciera que no
establecen tal relacién, mientras que un reducido 13% esta en desacuerdo.
Los resultados, dejan al descubierto la manera como dentro del clima
organizacional el ambiente laboral, influye directamente en el cumplimiento
efectivo de la jornada laboral, lo cual debe ser evaluado por las personas
que se encuentran actualmente en la alta gerencia de las empresas
pasteurizadoras de lecha de la regién andina.

En lo concerniente a la proposicion 11, sobre si el ambiente laboral es
un elemento que influye en el cumplimiento normal de su jornada de trabajo,
los obreros respondieron que en un 58% estan muy de acuerdo, el 27%
esta de acuerdo con ello, mientras que el 13% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo y sélo un 2% restante se ubica en las tendencias negativas. Ello
muestra claramente que el 85% de los obreros reconoce que el ambiente
laboral si influye en el cumplimiento normal de la jornada laboral, por ello,
conviene que todas y cada una de las empresas pasteurizadoras,
promuevan un ambiente laboral agradable y participativo, de modo que el
personal esté mas dispuesto hacia el cumplimiento satisfactorio de su
jornada de trabajo. Al analizar el ambiente laboral desde la perspectiva
interactiva de la gerencia organizacional, se encontrara que efectivamente
las caracteristicas del medio ambiente son determinantes a la hora de
evaluar el clima, pues no solo basta con asumir creencias o
comportamientos, sino que las mismas se comparten con los demas
miembros y estas, en opinién de Brow (2003), tales condiciones influyen
tanto en la forma como se percibe el ambiente, como en el cumplimiento
normal la jornada de trabajo.
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CUADRO No. 28
Frecuencias porcentual observada en el item 12 “Las condiciones
laborales influyen en la asistencia a su lugar de trabajo” por dimension
Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de empleados

Las condiciones laborales influyen en la asistencia
~a su fugar de frabajo Lacteas Casa Blanca B% 33 M 8% 8% 100%
Lacteos San Antonio W 200 10%  10%  100%
PalnvAnding 338 33% 7% 7% (%

Pasteurizadora Tachira

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011

GRAFICO No. 23
Frecuencias porcentual observada en el item 12 “Las condiciones
faborales influyen en la asistencia a su lugar de trabajo” por dimensién
Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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CUADRO No. 29
Frecuencias porcentual observada en el item 712 “Las condiciones
laborales influyen en la asistencia a su lugar de trabajo” por dimensién

Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de obreros

Las condiciones laborales influyen enla
~asistencia g su fugar de trabajo Lactecs Casa Blanca
Lacteos San Antonia
PaimAnding
Pasteurizadara Tachis

12
Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

GRAFICO No. 24
Frecuencias porcentual observada en el item 12 “Las condiciones
laborales influyen en la asistencia a su lugar de trabajo” por dimensién
Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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En relacién con las frecuencias porcentuales observadas en el item 12 sobre
las condiciones laborales influyen en la asistencia a su lugar de trabajo, el
32% de los empleados esta muy de acuerdo, el 32% estd de acuerdo,
mientras que el 12% ni de acuerdo ni en desacuerdo con la proposicion, el
17% respondié estar en de acuerdo y sélo el 7% respondié que muy en
desacuerdo. Motivado a los resultados, se desprende que el 64% de los
encuestados consideran que efectivamente, las condiciones si influyen en la
asistencia ala empresa, mientras que el 17% se mantiene indiferente, y el
24% restante consideran que las condiciones de trabajo poco o nada
influyen en la asistencia a la organizacion.

Se evidencia una tendencia entre las empresas Pasteurizadoras
Tachira, Lacteos Casa Blanca y PalmiAndino muy de acuerdo con mas del
30%, que las condiciones laborales indiscutiblemente influyen en la
asistencia al lugar de trabajo, mientras que Lacteos San Antonio, se
mantiene de acuerdo y su porcentaje no supera el 30%. En un comienzo, el
investigador asumid el estudio de ias empresas con una postura interactiva,
en funcién a lo destacado por teéricos como Ekvall, 1987; Denison, 1996.
Tal posicidn se corrobora con los resultados encontrados, en este item.

CUADRO No. 30

Frecuencias porcentual observada en el item 13 “Las condiciones de
trabajo le permite actuar con responsabilidad en el desarrolio de tus
labores” por dimension Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de

empleados

Las condiciones de trabajo le permite actuar con
-responsabilidad en el desatrollo de tus labores - Lactens Casa Blanca 42%
Lacteos San Antomio %
PalmiAnding 7%
Pasteunzadora Tachirg &

3,

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 25
Frecuencias porcentual observada en el item 13 “Las condiciones de
trabajo le permite actuar con responsabilidad en el desarrolio de tus
fabores” por dimensidn Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de

empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 31
Frecuencias porcentual observada en el item 13 “Las condiciones de
trabajo le permite actuar con responsabilidad en el desarrolio de tus
labores” por dimensiéon Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de

obreros

Las condiciones de frabajo le penmite aciuar con
- responsabilidad en & desarolio de tus labores - Lacteos Casa Blanca 4% 3% 27%
Lacieos San Artonio 1% 41%
PaimAntine :
Pasteunizadora Tachira

8%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 26
Frecuencias porcentual observada en el item 13 “Las condiciones de
trabajo le permite actuar con responsabilidad en el desarrollo de tus

labores” por dimension Ausentismo con los estratos en estudio a nivel de
obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En relaciéon con la proposicion 13, referida si las condiciones de trabajo
le permite actuar con responsabilidad en el desarrollo de tus labores, el 34%
de los empleados respondié muy de acuerdo, el 43% de acuerdo, un 19% ni
de acuerdo ni en desacuerdo, y el 4% restante en desacuerdo. El 77%,
manifestdé que en efecto, consideran que las condiciones de trabajo les
permiten actuar con responsabilidad en el desarrollo de sus labores, un 19%
pareciera estar indiferente, y el 4% no logran establecer la relacidén entre las
condiciones de trabajo y la actuacion con responsabilidad en el cumplimiento
de sus labores.

En el estrato de los obreros, sobre si dichas condiciones de trabajo les
permiten actuar con responsabilidad en el desarrollo de las labores, se
encontré que los obreros, coincidieron en la totalidad de los porcentajes con
la del personal empleado. En lo que respecta a las empresas Pasteurizadora
Tachira y PlamiAndino, se mantienen con una percepcién similar frente al
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enunciado, mientras que Lacteos Casa Blanca tiende a mantenerse mas
indiferente frente a si las condiciones de trabajo permiten ala personal actuar
con responsabilidad en el desarrolio de las labores. Finalmente, Lacteos San
Antonio, considera que existe una relacion estrecha entre las condiciones de
trabajo y el cumplimiento responsable de la jornada laboral.

Los seres humanos se mueven por las emociones, producto de los
estimulos que reciben de su contexto social inmediato, por ello se deben
ofrecer condiciones de trabajos agradables, para que el personal tanto
empleado como obrero, sean responsables. En opiniéon de Litwin y Stringer
(1968) (citados en Rodriguez; 2010), la importancia del binomio condiciones
de trabajo- responsabilidad, es determinante para el clima organizacional
dptimo, porque dicha relacién influye en el comportamiento manifestado por
los miembros de cualquier organizacion, y se manifiesta a través de las
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles
de motivacion laboral, rendimiento y compromiso profesional.

CUADRO No. 32
Frecuencias porcentual observada en el item 14 “Considera usted
que en la empresa se tiene claro quién es el encargado de tomar las
decisiones” por dimension Liderazgo con los estratos en estudio a nivel de
empleados

- Considera usted que enfa empresa se fiene daro

“quién es el encargado de tomar las decisiones - Lacteos Casa Blanca 2% 3% 8% 7% 0%
Lacteos San Antonio W% A% W% W% 0%
PalmiAnding W% A% 7% 0% 0%

Pasteusizadora Tachira /% 42y P S

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 27
Frecuencias porcentual observada en el item 14 “Considera usted
que en la empresa se tiene claro quién es el encargado de tomar las
decisiones” por dimension Liderazgo con los estratos en estudio a nivel de
empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
CUADRO No. 33
Frecuencias porcentual observada en el item 14 “Considera usted

que en la empresa se tiene claro quién es el encargado de tomar las
decisiones” por dimension Liderazgo con los estratos en estudio a nivel de

obreros

- Considera usted que enla empresa se fiene claro

quién es & encargado de tomar las decisiones  Lacteos Casa Blanca % 33% 0% 100%
Lacteos San Anfonio 2% 41% 0% 100%
KR % 100%

FalmiAngino 3 8%
Pasteunzadora Tachirg ' 1%

b 100%

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 28
Frecuencias porcentual observada en el item 14 “Considera usted
que en la empresa se tiene claro quién es el encargado de tomar las
decisiones” por dimension Liderazgo con los estratos en estudio a nivel de
obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Al preguntarie a los empleados en la proposicién 14, si consideran que
en la empresa se tiene claro quién es el encargado de tomar las decisiones,
se encontré que el 35% estuvo muy de acuerdo, el 41% de acuerdo,
mientras que el 11% ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 13% restante del
estrato, en desacuerdo. Los porcentajes evidencian que mas de la mitad de
los encuestados, reconocen que en la empresa se tiene claro quién es el
encargado de tomar las decisiones 76%, el 11% pareciera no prestarle la
suficiente atencion a la situacion planteada, mientras que el 13% esta en
desacuerdo.

Por su parte el estrato obreros, respondié que el 35% estda muy de
acuerdo que en la empresa se tiene claro quién es el encargado de tomar

las decisiones, el 42% soélo esta de acuerdo, el 12% ni de acuerdo ni en
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desacuerdo y el 13% muy en desacuerdo. Se evidencia que en las empresas
pasteurizadoras, existe el debido reconocimiento al liderazgo que ejerce la
alta gerencia, al momento de tomar las decisiones organizacionales.

Por expuesto, se infiere que el liderazgo asi como el tipo de liderazgo
existente en la organizacion, es determinante al momento de tomar las
decisiones, en los datos, se observa que tanto los obreros como los
empleados reconocen a sus lideres y atribuyen la responsabilidad
organizacional de tomar las decisiones. Sobre este particular, al parafrasear
a Barriga (1993), se considera que el liderazgo es importante porque éste,
permite orientar la conducta de los miembros de un grupo, en un momento
dado, manteniendo determinada estructura grupal y facilitando la
consecucion de las metas organizacionales, profesionales de sus miembros.
Desde luego, el liderazgo que se debe ejercer en las empresas
pasteurizadoras de leche de la region andina, debe ser democratico, de
modo que las decisiones sean el producto del consenso entre sus
trabajadores.

CUADRO No. 34
Frecuencias porcentual observada en el item 15 “El liderazgo de la
empresa permite la participacion democratica de su personal en su
ambiente de trabajo” por dimension Liderazgo con los estratos en estudio

a nivel de empleados

Bl liderazgo de fa emprasa permite fa participacidn  Lacteos Casa Blanca :

democratica de su personal en su ambiente de - Lactes San Antonio 0% 40%
trabajo PalmAnding

Pasteurizadora Tachia

0% 100%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 29
Frecuencias porcentual observada en el item 15 “El liderazgo de la
empresa permite la participacion democratica de su personal en su
ambiente de trabajo” por dimension Liderazgo con los estratos en estudio

a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 35
Frecuencias porcentual observada en el item 15 “El liderazgo de la
empresa permite la participaciéon democratica de su personal en su
ambiente de trabajo” por dimension Liderazgo con los estratos en estudio

a nivel de obreros

£ hderazgo de la empresa pesmite ia participacion - Lacieos Casa Blanca
democratica de su personal en su ambiente de {acteos San Antono
frabajo PaimiAndino

P ¥ N ~ T

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 30
Frecuencias porcentual observada en el item 15 “El liderazgo de la
empresa permite la participacion democrética de su personal en su
ambiente de trabajo” por dimension Liderazgo con los estratos en estudio
a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Al preguntarle al estrato de los empleados en la proposicion 15, si el
liderazgo de la empresa permite la participacién democratica de su personal
en su ambiente de trabajo, se encontré que el 47% estuvo muy de acuerdo,
el 31% de acuerdo, mientras que el 23% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Luego de sumar las frecuencias porcentuales acumuladas se determina que
el 78% de los encuestados, afirma que existe un liderazgo en las empresas
que promueve la participacion democratica de su personal en su ambiente
de trabajo, lo cual resulta ser favorable, porque con liderazgos participativos,
el personal se siente mas comprometido e identificado con Ia organizacion.

Por su parte los obreros frente a la proposicidn si el liderazgo de la
empresa permite la participacidon demaocratica de su personal en el ambiente
de trabajo, coincidieron de manera reciproca y en igual porcentaje con las
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respuestas emitidas por los empleados encuestados. Los resultados,
evidencian cierta fortaleza a considerar desde el punto de vista gerencial, al
momento que el investigador proceda con el disefo de las estrategias
organizacionales destinadas a mejorar el clima organizacional en el area de
produccion de las empresas pasteurizadoras de leche de la regiéon andina.

De manera detallada, en los graficos se observa que las
organizaciones con mayor porcentaje de respuestas positivas sobre el
liderazgo, son Lacteos Casa Blanca y PalmiAndino, pueda que se trate por
la cantidad de personal que en dichas plantas trabaja.

El hecho que tanto empleados como obreros, reconozcan la
importancia del liderazgo democratico y participativo, constituye una
caracteristica positiva, porque se desprende que a parte de existir respeto,
esta el reconocimiento, tan necesario para dirigir una organizacién. A tal
efecto, Rodriguez (2010), afirma que un “buen lider que sepa escuchar,
compartir y dirigir es determinante en una empresa donde se desarrolian
tantos procesos como en las pasteurizadoras” (p.9). La participacién del
personal, es determinante al momento de decidir.

CUADRO No. 36
Frecuencias porcentual observada en el item 16 “La manera como /os
jefes ejercen su autoridad permite que los empleados participen” por

dimension Liderazgo con los estratos en estudio a nivel de empleados

|2 manera come fos jefes ejercen su auforidad

- permite gue fos empleados participen Lacieos Casa Blanca 2% A8% 7 0% 0%
Lacteos San Antonio % W% 0% 0% 0%

PalmiAnding 17% 5% 17% 7% 0%
Pasteunzadora Tachwa : ¢

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 31
Frecuencias porcentual observada en el item 16 “La manera como los
jefes ejercen su autoridad permite que los empleados participen” por
dimension Liderazgo con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 37
Frecuencias porcentual observada en el item 16 “La manera como los
jefes ejercen su autoridad permite que los empleados participen” por

dimension Liderazgo con los estratos en estudio a nivel de obreros

a manéera coma los jefes ejercen st auforida

~permite que los empleados participen Lacteos Casa Blanca 2% 0% 3% 0% 0% 100%
Lacteos San Astonio % 1% 18% 0% 0% 100%
PamiAndino 17%  50% 7% 1% 0% 100%

Pasteurizadora Tachina . 44% 52 % 100%

2% 46% 16%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 32
Frecuencias porcentual observada en el item 16 “La manera como los
Jjefes ejercen su autoridad permite que los empleados participen” por
dimension Liderazgo con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En lo concerniente a las frecuencias porcentuales observada en el item
16, relacionado con la manera como los jefes ejercen su autoridad permite
que los empleados participen, se encontré que el 32% de los empleados,
estd muy de acuerdo en la manera como los jefes ejercen su autoridad,
permite que los empleados participen en la organizacioén, por su parte el 44%
respondid que estan de acuerdo con ello, el 18% no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, y solo el 4% se manifestd en desacuerdo. En igual sentido,
sobre el item 16, relacionado con la manera como los jefes ejercen su
autoridad permite que los empleados participen, se encontré que el 32% de
los obreros, estd muy de acuerdo en la manera como los jefes ejercen su
autoridad, permite que los empleados participen en la organizacién, por su
parte el 47% respondi6é que estan de acuerdo con ello, el 16% no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y so6lo el 4% se manifesté en desacuerdo. Ambos
estratos, coinciden en afirmar que la manera como los jefes ejercen su

autoridad, les permite participar abiertamente.
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Si se suman las frecuencias porcentuales aculadas para ambos
estratos, relacionadas con la alternativa en desacuerdo, se obtiene cerca
del 8%, lo cual evidencia que aun es necesario trabajar organizacionalmente
con la alta gerencia de modo que innoven su estilo de liderazgo, con ello, se
puede logar que los empleados valoren el hecho que sus superiores les
permiten participar en un clima democratico. El permitir la participacién de
los empleados en la toma de decisiones en el puesto que desempeiian les
motiva a aumentar su compromiso con la empresa, desarrollandose por
demas un solido sentido de pertenencia institucional. Ante esta realidad, es
posible que el estio de liderazgo que manejan los gerentes es el
participativo—democratico, el cual se caracteriza porque las relaciones entre
el lider y sus miembros son cordiales, tienen una actitud ideal hacia los
subordinados, influye positivamente sobre el grupo, es responsable de todas
las decisiones, los motiva a tener iniciativa, busca soluciones a los distintos
problemas en conjunto, entre otras cualidades que hacen que el personal se
sientan a gusto en su ambiente de trabajo.

CUADRO No. 38
Frecuencias porcentual observada en el item 17 “Conozco los
objetivos de desempeiio de mi grupo o departamento” por dimension

Estructura con los estratos en estudio a nivel de empleados

Conozeo los ebjetivos de desempedio de mi grups
=0 departamento ' Lacteos Casa Blanca

Lacteos San Antonie
PaimiAnding
Pasteurizadera Tachi

% 0% 0% 100%

10% % 0% 100%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 33
Frecuencias porcentual observada en el item 17 “Conozco los
objetivos de desemperio de mi grupo o departamento” por dimension
Estructura con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de Ia investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 39
Frecuencias porcentual observada en el item 17 “Conozco los
objetivos de desemperio de mi grupo o departamento” por dimensidn

Estructura con los estratos en estudio a nivel de obreros

Conozco los objetivas de desempenio de mi grupo

= 0 departamento Lacteos Casa Blanca 43%  43% 0% 3% 0% 100%
Lacteos San Antonio 41%  50% 9% 0% 0% 100%

PaimiAndino 7% 5% % 1% 0% 100%
Pasteurizadora TAchin : o 0% 100%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 34
Frecuencias porcentual observada en el item 17 “Conozco los
objetivos de desempeiio de mi grupo o departamento” por dimension
Estructura con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En relacién con la proposicion 17, en la que se pregunta si se conocen
los objetivos de desempeno del grupo o departamento, el 34% de los
empleados respondié que estan muy de acuerdo con ello, el 49% esta de
acuerdo, mientras que el 13% ni esta de acuerdo ni en desacuerdo, y el 4%
se manifestd en desacuerdo. Los datos recogidos permiten evidenciar que el
83% de los encuestados si conocen los objetivos tanto del grupo como del
departamento donde laboran, al contraric so6lo el 4%, manifestd
desconocerlos. Es importante observar que la gran mayoria tiene clara las
metas organizacionales, 1o Unico seria que todos las conocieran, por cuanto
se trata de la institucion donde a diario trabajan.

Pos su parte los obreros, en relacién con la proposiciéon 17, en la que
seles pregunté si ellos conocen los objetivos de desempeio del grupo o
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departamento, el 35% de los obreros respondié que estan muy de acuerdo
con ello, el 47% esta de acuerdo, mientras que el 13% ni esta de acuerdo ni
en desacuerdo, y el 5% se manifestd en desacuerdo. Tal vez, los
porcentajes desfavorables obedezcan a que en las empresas del estudio,
dado su tamafo, hace falta conversar con los obreros y el personal
empleado, a fin que en esos encuentros, paulatinamente, ellos clarifiquen y
conozcan los objetivos tanto del grupo como de la organizacion.

El hecho de tener objetivos claros, y comunicarlos al personal,
favorecera el desempeiio y la productividad, porque asi, cada quien sabe y
esta consciente de los esfuerzos que deben realizar para alcanzar los
propésitos organizacionales de la institucion.

De acuerdo con los resultados encontrados en ambos estratos,
conviene citar lo expresado por Koontz (1998), quien sostiene que las
personas capaces, pueden hacer funcionar cualquier organizacién con
objetivos bien definidos. Por lo tanto, si el personal sabe cuales son las
funciones que debe cumplir, para alcanzar los objetivos, estaran dispuestos
a cooperar y trabajar en conjunto efectivamente para lograr las metas.

CUADRO No. 40
Frecuencias porcentual observada en el item 18 “Hay diferentes
niveles de supervision sobre el trabajo” por dimensién Estructura con los

estratos en estudio a nivel de empleados.

Hay diferentes niveles de supenvision sobre &

=trabajo Lactens Casa Blanca 0% 33% 0% 0% 100%
Lacieos San Anfonio W% 0% 0% 0% 0%
PalmiAndine 3% A%

% 0% 100%
Pasteurizadora Tachira 0%
0%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 35
Frecuencias porcentual observada en el item 18 “Hay diferentes
niveles de supervision sobre el trabajo” por dimensién Estructura con los
estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
CUADRO No. 41

Frecuencias porcentual observada en el item 18 “Hay diferentes
niveles de supervision sobre el trabajo” por dimension Estructura con los

estratos en estudio a nivel de obreros

Hay diferentes niveles de supenisids sobre

~trabajo Lacteos Casa Blanca 0% 33 7% % 0% 100%
Lacieos San Antonio 1% 8% 0% 0% 100%

PaimiAndino 3% 0% 7% 0% 0% 100%
Pasteunzadora Tachina : :

17 0% 100%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 36
Frecuencias porcentual observada en el item 18 “Hay diferentes
niveles de supervision sobre el trabajo” por dimensién Estructura con los
estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos Propios de la Investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011

Se observa que las frecuencias porcentuales observadas en el item 18
destinadas a determinar si actualmente hay diferentes niveles de supervision
sobre el trabajo, el 41% de los empleados manifestaron que estan muy de
acuerdo por ello, sostienen gque si existen niveles de supervision, mientras
que el 42% esta de acuerdo y soélo el 17% se manifiesta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en lo concerniente a las opciones desfavorables, no se
observaron. Luego de sumar las cifras porcentuales mas significativas, se
tiene que el 83%, considera que en las empresas pasteurizadoras de leche
de la regién andina, la organizacién establece niveles de supervision sobre
el trabajo.

Por su parte, los obreros manifestaron estar muy de acuerdo con el
41%, y el 43% sblo de acuerdo mientras que el 17% restante, no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Todo ello, conduce a destacar la importancia y
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necesidad impostergable de contar con varios niveles de supervision, que
garantice el logro de los objetivos.

CUADRO No. 42
Frecuencias porcentual observada en el item 19 “Entiendo como el
trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de Ia
organizacién” por dimensién Estructura con los estratos en estudio a nivel
de empleados

Entiendo como ef trabajo que desarrolio se
= elaciona con los objetivos de la organizacidn Lacteos Casa Blanca 0% 100%
Lacteos San Antonio % 100%

PalmiAndino

% 100%
Past o 100%

Nota: Datos Propios de la Investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011

GRAFICO No. 37
Frecuencias porcentual observada en el item 79 “Entiendo como ef
trabajo que desarrollo se relaciona con Jlos objetivos de Ila
organizacién” por dimensién Estructura con los estratos en estudio a nivel
de empieados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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CUADRO No. 43
Frecuencias porcentual observada en el item 19 “Entiendo como el
trabajo que desarrollo se relaciona con Ilos objetivos de Ia
organizacion” por dimensién Estructura con los estratos en estudio a nivel

de obreros

Enfiendo como el trabajo que desarrollo se
=refaciona conlos abjetivos de fa organizacion Lactecs Casa Blanca 4% 3% 1% 0% 0% 100%
Lacteos San Antonio 1% 32% 27% 0% 0% 100%
PalmiAnding 3R¥% A% 17% 0% 0% 100%
Pasteurizadora Ta %

418
Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
GRAFICO No. 38
Frecuencias porcentual observada en el item 19 “Entiendo como el

trabajo que desarrollo se relaciona con Jlos objetivos de Ila
organizacion” por dimensién Estructura con los estratos en estudio a nivel

de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En el item 19 entiendo como el trabajo que desarrolio se relaciona con
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los objetivos de la organizacion, el 40% de los empleados respondieron
estar muy de acuerdo, mientras que el 42% esta muy de acuerdo, el 18%
esta ni muy de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual muestra el 82% esta
consciente que el trabajo que desarrollan se relaciona con los objetivos
establecidos por la organizacion, lo cual resulta ser favorable desde el punto
de vista organizacional.

En lo que respecta a los obreros, se encontré6 que el 41%
respondieron estar muy de acuerdo, mientras que el 41% estd muy de
acuerdo, y sélo el 18% esta indiferente, al manifestar que no estan ni muy de
acuerdo ni en desacuerdo. Los porcentajes, tienden a ser similares, razén
por la que se considera una fortaleza para las empresas estudiados.

Sin embargo, los gerentes deben esmerarse por lograr que el 18% del
personal no sea tan indiferente ante algo de especial valor para la empresa y
sus integrantes. Luego, de revisar el marco tedrico, se logra apreciar el
impacto de los planteamientos de Guédez (2009), para quien, dentro del
clima organizacional el hecho de conocer los objetivos y su incidencia en las
labores que cada cual desempefia, promueve una mejor condicion laboral.

CUADRO No. 44
Frecuencias porcentual observada en el item 20 “Considera Usted que
tiene bastante autonomia y capacidad de iniciativa en su trabajo” por
dimension Responsabilidad con los estratos en estudio a nivel de

empleados

= capacidad de iniciafiva en su frabajo Lacteos Casa Blanca 5% % 0% 100%
Lacteos San Antonio s 30% 0% 100%
PaimiAndino 7%  100%

Pastewrizadora Tachina

0%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 39
Frecuencias porcentual observada en el item 20 “Considera Usted
que tiene bastante autonomia y capacidad de iniciativa en su trabajo”
por dimension Responsabilidad con los estratos en estudio a nivel de

empleados
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50%
40% :
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Considera Usted que tiene bastante autonomia y capacidad de
iniciativa en su trabajo

Nota: Datos propios de la investigacion de fas areas de estudio. Agosto 2011.
CUADRO No. 45
Frecuencias porcentual observada en el item 20 “Considera Usted

que tiene bastante autonomia y capacidad de iniciativa en su trabajo”
por dimension Responsabilidad con los estratos en estudio a nivel de

obreros

a ¢ bas }
- capacidad de iniciativa en su trabajo Lacteos Casa Blanca
{acieos San Antonio
PaimiAndino
Pasieurizadara Tachira

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011
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GRAFICO No. 40
Frecuencias porcentual observada en el item 20 “Considera Usted
que tiene bastante autonomia y capacidad de iniciativa en su trabajo”
por dimension Responsabilidad con los estratos en estudio a nivel de
obreros
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Nota: Datos propios dé la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En virtud de los resultados encontrados en las frecuencias porcentuales
observadas en el item 20 considera usted que tiene bastante autonomia y
capacidad de iniciativa en su trabajo, el 30% de los empleados respondio
estar muy de acuerdo, el 42% de acuerdo, mientras que el 11% se manifestd
indiferente al decir que ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 13% en
desacuerdo, y s6lo el 4% muy en desacuerdo. Luego de sumar las cifras
porcentuales acumuladas, se aprecia que 72% manifiestan tener bastante
autonomia, capacidad de iniciativa en el trabajo, ello denota cierta capacidad
de independencia laboral, resultando ser provechoso para las empresas
pasteurizadoras de leche de la region los andes.

Por su parte los obreros, manifestaron en relaciéon con la proposicion
considera usted que tiene bastante autonomia y capacidad de iniciativa en
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su trabajo, que el 30% esta muy de acuerdo, el 40% de acuerdo, el 12% ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 13% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
4% en desacuerdo. Los resultados, muestran que el 70% se manifiesta muy
auténomo y capaz, con iniciativa en el desarrollo de sus funciones dentro de
la organizacién.

Cuando las personas dentro de una organizaciéon se reconocen como
laboriosas y autdbnomas, su autoestima dentro de la organizacién tiende a
mantenerse con elevados valores, su capacidad de iniciativa les permite
dirigir a otros compafieros. Para la factibilidad de la propuesta, es posible
considerar estas caracteristicas personales de los empleados y obreros,
porque ello favorece la viabilidad institucional de difundir el contenido de la
misma.

CUADRO No. 46
Frecuencias porcentual observada en el item 21 “Considera que en
su empresa su jefe(s) escuchan las sugerencias de los empleados y

tienen en consideracion sus iniciativas personales” por dimension

Responsabilidad con los estratos en estudio a nivel de empleados

Consiclera que &n s empresa su jefe(s) escuchan  Lacieos Casa Blanca X

las sugerencias delos empleados vfienenen  Lacteos San Anfonio 2% W% % 0%

consideracion sus iniciativas personales PaimAndino % 67% 17% ‘
Pasteurizadora Tachia  23%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 41
Frecuencias porcentual observada en el item 21 “Considera que en
sSu empresa su jefe(s) escuchan las sugerencias de los empleados y
tienen en consideracion sus iniciativas personales” por dimensidn
Responsabilidad con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 47
Frecuencias porcentual observada en el item 21 “Considera gque en
su empresa su jefe(s) escuchan las sugerencias de los empleados y
tienen en consideraciéon sus iniciativas personales” por dimensién
Responsabilidad con los estratos en estudio a nivel de obreros

Considara que en su empresa su jefe(s) escuchan - Lacteos Casa Blanca 2% 70% :

las sugerencias de los empleados v ienenen Lacteas San Antonio 8% 5% % 0%

consideracion sus iniciativas personales Paimifndine :
P, i

7% 87% 1% 0%
4% BEY 00

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 42
Frecuencias porcentual observada en el item 21 “Considera que en
su empresa su jefe(s) escuchan las sugerencias de los empleados y
tienen en consideracion sus iniciativas personales” por dimension
Responsabilidad con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.

En relacidon con el item, 21 si consideran que en la empresa los jefe(s)
escuchan las sugerencias de los empleados y tienen en consideracion sus
iniciativas personales, el 21% de los empleados respondié estar muy de
acuerdo con ello, el 62% del estrato de acuerdo, y el 17% restante manifesté
indiferente, pues mencionaron que ni de acuerdo ni en desacuerdo. Ante los
resultados, se infiere que el 83% manifiestan de manera positiva, el hecho
que sus jefes usualmente escuchan las sugerencias de los empleados y
tienen en consideracidn sus iniciativas personales, lo cual muestra un estilo
gerencial democratico y participativo, que resulta provechoso para el
establecimiento del clima organizacional 6ptimo.

Las cuatro pasteurizadoras de leche, estudiadas de la regién andina,
segun se desprende de observar el grafico, coinciden en estar muy de
acuerdo con la afirmacién positiva de la proposicién, es decir que los jefes,
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si escuchan las sugerencias de los empleados y tienen en consideracion sus
iniciativas personales, lo cual se percibe como latamente positivo.

Por su parte, el 20% de los obreros respondié estar muy de acuerdo,
el 67% de acuerdo con el item, y el 17% restante indiferente, es decir que,
ni de acuerdo ni en desacuerdo. Asi se tiene que el 87% de los obreros
afirmé de manera positiva, mientras que el 17% fue indiferente. Tanto
empleados como obreros, tienden en su 85% luego de sumar los
porcentajes acumulados de ambos estratos, se logra determinar que los
jefes, de la alta gerencia, escuchan a su personal, de modo que ellos si
tienen en consideracién sus iniciativas personales.

El hecho de escuchar al personal, puede ser favorable y provechoso
para liberara algunas tensiones de tipo personal o profesional, que de una u
otra manera inciden el clima organizacional, mas si se asume la
organizacion desde el enfoque interactivo, se opte por escuchar activamente
y emitir respuestas reflexivas.

CUADRO No. 48
Frecuencias porcentual observada en el item 22 “Las relaciones
interpersonales con sus compaineros promueven el trabajo en equipo”
por dimension Trabajo en Equipo con los estratos en estudio a nivel de
empleados

_las refaciones  interpersonales  con  Sus
comparieros promueven el trabajo en equipo Lacteos Casa Blanca 87% 7% 0% 0% 100%
Lactens San Amtenio W% W 0% W% 100%

PaimiAndino A%

7% 0% 0% 100%
P . 1 L

* 55 0

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 43
Frecuencias porcentual observada en el item 22 “Las relaciones
interpersonales con sus compaiieros promueven el trabajo en equipo”
por dimensién Trabajo en Equipo con los estratos en estudio a nivel de

empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 49
Frecuencias porcentual observada en el item 22 “Las relaciones
interpersonales con sus companeros promueven el trabajo en equipo”
por dimension Trabajo en Equipo con los estratos en estudio a nivel de

obreros

_las - refaciones | inferparsonales . conSUS

compareros promueven el trabajo en equipo Lacteos Casa Blanca a7%
Lacteos San Antonio 3%
PalmiAndino 50%

100%
100%

2%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 44
Frecuencias porcentual observada en el item 22 “Las relaciones
interpersonales con sus comparieros promueven el trabajo en equipo”
por dimensién Trabajo en Equipo con los estratos en estudio a nivel de
obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Sobre el item, 22 orientado a determinar si las relaciones
interpersonales con los companeros promueven el trabajo en equipo, se
encontré que el 51% de los empleados esta muy de acuerdo, el 28% de
acuerdo, un 16% ni de acuerdo ni en desacuerdo, es decir indiferente, el 3%
en desacuerdo y el 3% restante muy en desacuerdo. Los resultados
encontrados en éste primer estrato, muestran una clara tendencia hacia le
reconocimiento de las relaciones interpersonales, como un factor
determinante a la hora de promoverse el trabajo en equipo, el cual debe ser
colaborativo. A tal efecto, Yaniez (2007), insiste en afirmar, hace mencioén

que para mantener buenas relaciones interpersonales en el seno de una
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organizacion, se hace necesario “hacer que las personas se sientan utiles y
aceptadas, manteniendo de manara constante el trabajo en equipo
proactivamente, evitar el resentimiento a la autoridad” (p. 58).

Por su parte los obreros, respondieron que el 52% esta muy de
acuerdo, el 28 de acuerdo, el 16 ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 2% en
desacuerdo y s6lo el 21% restante del estrato muy en desacuerdo. Las cifras
registradas, muestran que los obreros reconocen la importancia que tiene
actualmente, las relaciones interpersonales con los compaferos, porque
ellas promueven el trabajo en equipo y de manera colaborativa.

El hecho de asumir la jornada laboral como una actividad en constante
intercambio y cooperacion en pequenos equipos, favorece el clima
organizacional y las condiciones laborales de todos sus integrantes. Robbins
(1999), destaca que la motivacion acompanada de las relaciones
interpersonales con los demas compafieros, contribuye a provocar,
mantener y dirigir la conducta proactiva de los individuos hacia un objetivo
comun.

CUADRO No. 50
Frecuencias porcentual observada en el item 23 “Existe cooperacién
en su area de trabajo” por dimension Trabajo en Equipo con los estratos

en estudio a nivel de empleados

Lacieos Casa Blanca
L attess San Antonia
PalmiAnding
Pasteurizadora Tachira

i

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 45
Frecuencias porcentual observada en el item 23 “Existe cooperacién
en su area de trabajo” por dimensidn Trabajo en Equipo con los estratos
en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 51
Frecuencias porcentual observada en el item 23 “Existe cooperacion
en su area de trabajo” por dimension Trabajo en Equipo con los estratos

en estudio a nivel de obreros

~Existe cooperacion en su drea de frabajo Lacteos Casa Bianca

Lactess San Anlonio 41%
PalmiAndino 7%
Pasteyrizadora Tachisa

100%
100%

%%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 46
Frecuencias porcentual observada en el item 23 “Existe cooperacion
en su édrea de trabajo” por dimensidn Trabajo en Equipo con los estratos en
estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En lo concerniente a la proposicion, numero 23 referida a si existe
cooperacién en su area de trabajo, el 61% del personal empleado, se
mostré muy de acuerdo, el 22% de acuerdo, el 15%ni de acuerdo ni en
desacuerdo, y el 3% restante, en desacuerdo. Luego de sumar los
porcentajes acumulados, se tiene que el 83% se manifiesta de manera
favorable al contestar que si efectivamente si existe cooperacion en su area
de trabajo.

Los resultados anteriormente descritos, suelen ser favorables desde el
punto de vista laboral y organizacionalmente, porque ello en cierta forma
impulsa la perfeccion de los empleados en su entorno, su compromiso con
las acciones previstas y, en dultima instancia su comportamiento,

155




basicamente porque existen condiciones laborales de tipo personal, hacen
que exista cooperacion en cada area de trabajo.

lgualmente al segundo estrato, obreros, se les preguntd en la
proposicion, numero 23 si existe cooperacion en su area de trabajo, ante lo
que el 55%, se mostré muy de acuerdo, el 22% de acuerdo, el 15 ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y el 8% restante, en desacuerdo. Asi pues, el
78% respondid afirmativamente, 1o que demuestra que en las
pasteurizadoras de la regidn andina, predomina un clima participativo,
cimentado en la cooperacidon de los miembros de las areas de trabajo
establecidas.

Sin embargo, luego de contrastar las opciones en desacuerdo y muy en
desacuerdo de cada estrato, se obtiene que el 41 porcentual acumulado
entre ambas, refleja la existencia de ciertas fallas en cuanto a la si existe
cooperacion en su area de trabajo, situacion que debe ser objeto de
reflexion, por parte de los gerentes encargados de garantizar la
consolidacion del clima organizacional 6ptimo.

CUADRO No. 52
Frecuencias porcentual observada en el item 24 “Su sitio de trabajo
le resulta agradable, comodo y familiar” por dimensidn Motivacion con los

estratos en estudio a nivel de empleados.

o 0% o 100%

Gy £3
o - 5
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o
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=.
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&
=
&
W2 o 2

0%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 47
Frecuencias porcentual observada en el item 24 “Su sitio de trabajo
le resulta agradable, cémodo y familiar” por dimension Motivacion con
los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
CUADRO No. 53
Frecuencias porcentual observada en el item 24 “Su sitio de trabajo

le resulta agradable, comodo y familiar” por dimensién Motivacién con
los estratos en estudio a nivel de obreros

_ Sussilio de trabao le resudta agradable. comoday

famitiar Lacteos Casa Blanca 0% 3% 21% 10% 0%
Lacdieos San Antonic 0% 50% 0% 0% 0%
PaimiAndino 0% 33% 7% 0% 0%
Pasteurizadora Tachita 4% 26% % 0% 0%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 48
Frecuencias porcentual observada en el item 24 “Su sitio de trabajo
le resulta agradable, comodo y familiar” por dimension Motivacién con
los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En las frecuencias porcentuales observadas en el item 24, sobre si el
sitio de trabajo le resulta agradable, comodo y familiar los empleados
respondieron que el 52% eta muy de acuerdo, mientras que el 36% solo esta
de acuerdo, el 10% ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 2% en desacuerdo.
Los hallazgos, muestran que el 88% tiende a estar muy de cuerdo, y el 12%
se manifiesta en la tendencia negativa, con ello, se desprende que en efecto,
el sitio de trabajo les resulta agradable, comodo y familiar.

En el item 24, sobre si el sitio de trabajo le resulta agradable, cédmodo y
familiar los obreros respondieron que el 51% eta muy de acuerdo, mientras
que el 36% solo esta de acuerdo, el 11% ni de acuerdo ni en desacuerdo, y
el 3% restante estd en desacuerdo. Las frecuencias porcentuales
acumuladas, en éste segundo estrato, parecen coincidir con lo manifestado
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por los empleados, es decir que en su mayoria, el personal sostiene que el
lugar de trabajo le resulta agradable, cémodo y familiar.

Los obreros de pasteurizadora Tachira C.A, fueron quienes
respondieron de manera efectiva, con el 70% expresado en ia opcion, muy
de acuerdo, ello destaca que en dicha organizacion, se tiende a considerar
el sitio de trabajo, como un referente que le resulte a su personal como un
espacio agradable, comodo y familiar.

A la luz de los resultados, Likert (citado en Londono, 2002), reflexiona
en la necesidad apremiante de gerenciar pensando en las condiciones
laborales de la organizacién, porque los enfoques y sistemas de liderazgo,
por ende de clima deben orientarse hacia la apertura democratica, en el que
el lugar de trabajo sea percibido como un entorno favorable, cémodo y
familiar. Total, la mayoria del personal pasa mas tiempo en el trabajo que en
el hogar.

En suma, las organizaciones actuales, deben hacer inversiones en el
ambiente de trabajo, de modo que tal disposicion y decoro, fomente la
comodidad, familiarizacion y posible adaptacién de todo su personal, tanto
empleado como obrero.

CUADRO No. 54

Frecuencias porcentual observada en el item 25 “En la empresa

programa de asenso se hace en funcién al desempeiio” por dimensién

Motivacion con los estratos en estudio a nivel de empleados

. En@ empresa programa Qe ascenso en unciGn at
- desempefo Lacteos Casa Blanca 2% 2% 4% 8%
{actens San Antonio 0% 204 49%

BalmiAndino W %

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 49
Frecuencias porcentual observada en el item 25 “En la empresa
programa de asenso en funcion al desempeiio” por dimensién Motivacién

con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 55
Frecuencias porcentual observada en el item 25 “En la empresa
programa de asenso en funcién al desempedio” por dimension Motivacién
con los estratos en estudio a nivel de obreros

_Enla empresa programa de ascenso en funcidn al

desempefio Lacieos Casa Blanca 23 27% 40%  10%
Lacteos San Anlonio 3% 18% 4% 9%
PalmiAndino 3% 33

% 3% 0%
Pasteurizadora Tachira 26% -‘
29% 26 W% 7%

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011,
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GRAFICO No. 50
Frecuencias porcentual observada en el item 25 “En la empresa
programa de asenso en funcién al desempeiio” por dimensién Motivacion
con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos pmpfos de la inQestigacién de las areas crler esiudio. Agosto 2011.

Frecuencias porcentuales observadas en el item 25, cuanto a la
proposicion si en la empresa programa de asenso se hace en funcién al
desempeiio, el 29% de los empleados encuestados, dijo estar muy de
acuerdo, el 26% de acuerdo, el 36% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el otro
9% se ubicé hacia la tendencia desfavorable. Las cifras obtenidas, permiten
establecer que el 54% considera que en la empresa programa de asenso se
hace en funcién al desempefio del personal.

Por su parte lo obreros, respondieron estar de acuerdo en un 29%,
mientras que el 26%, respondié de acuerdo, el 36% indiferente, o sea ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 7% en desacuerdo y sélo el 2% de todo el
estrato muy en desacuerdo.
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A los efectos del presente analisis descriptivo, es necesario mencionar
que los ascensos constituyen un elemento fundamental para el logro de
climas organizacionales, optimos y con estilos democraticos participativos,
pues los meéritos seran el criterio que permita decidir acerca del ascenso y
promocion del personal. Un considerable porcentaje de empleados y
obreros, cerca del 38%, luego de sumar las frecuencias porcentuales
acumuladas poca de uno de los estratos, se encuentra que son indiferentes
a los ascensos, lo cual puede ser producto de la falta de informacién al
respecto o que sencillamente, estan indiferentes.

El hallazgo evidenciado en las graficas, demuestra cierta debilidad al
respecto, porque s considera que cada empleado tiene sus propias razones
para ascender por cuenta de sus méritos, esto muestra cierto conformismo
desde el punto de vista organizacional. Por su parte, es importante
reconocer que el personal de la pasteurizadora Tachira C.A, son los que
tienden a tener el porcentaje mas baja en ambos estratos, cerca del 30%.

CUADRO No. 56
Frecuencias porcentual observada en el item 26 “Las recompensas e
incentivos oforgados en su organizacién son mayores que las criticas y
amenazas” por dimension Motivacién con los estratos en estudio a nivel de

empleados

Las secompensas e incentivos olorgados en su - Lacteos Casa Blanca 0% 10
Organizacion sonmayores que fas oriticasy - Lacteas San Antomo WhoO% 0 W% 0% 0% 0%

amenazas PalmiAndging 17%

7% 7% 33%
P 2 b 4

% 100%

& 07

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 51
Frecuencias porcentual observada en el item 26 “Las recompensas e
incentivos otorgados en su organizacion son mayores que las criticas y

amenazas” por dimension Motivacién con los estratos en estudio a nivel de
empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 57
Frecuencias porcentual observada en el item 26 “Las recompensas e
incentivos otorgados en su organizacién son mayores que las criticas y
amenazas” por dimension Motivacién con los estratos en estudio a nivel de
obreros

et

. L s / il
Lasrecompensas € incentivos oforgados en su Lacieos Casa Blanca 30% 100%

GIQANIZACIAN S0 mavares que fas criticas v Lacieos San An 00%

amenazas PaimiAndino

100%
16

Fasteunzador

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 52
Frecuencias porcentual observada en el item 26 “Las recompensas e
incentivos otorgados en su organizacién son mayores que las criticas y
amenazas” por dimension Motivacién con los estratos en estudio a nivel de
obreros
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t;lofa: Datc;s Propiors de la Investigacion de las areas de estudio. Agosto 2611

En relaciébn con el item 26 sobre las recompensas e incentivos
otorgados en su organizacidon son mayores que las criticas y amenazas, el
25% de los empleados respondi6 estar muy de acuerdo, el 30% de acuerdo,
un 27%ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 13% en desacuerdo y sélo el 5%
muy en desacuerdo. El hecho que la mayoria respondiese de manera
favorable, evidencia que los empleados perciben que en la organizacion hay
incentivos. y recompensas, lo cual se corrobora al sumar las frecuencias

porcentuales acumuladas observandose que el 55%, reconoce que las

recompensas € incentivos otorgados en organizacion son mayores gue las
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criticas y amenazas. Ello, resulta ser favorable para el establecimiento de un
clima organizacional 6ptimo.

Por su parte, en relacién con el item 26 sobre las recompensas e
incentivos otorgados en su organizacion son mayores que las criticas y
amenazas, el 22% de los obreros respondié estar muy de acuerdo, el 27%
de acuerdo, un 17%ni de acuerdo ni en desacuerdo y-el 6% en desacuerdo.
Desde luego, el 49% de los obreros afirman que en las pasteurizadoras, se
les estimula con recompensas e incentivos. Sin embargo, el 23% insiste en
que no estan de acuerdo con tal situacién, lo cual debe ser analizada para
emprender acciones gerenciales a mejorar dicha percepcion.

Con base en lo antes, encontrado es pertinente expresado por
Chiavenato (1999), al puntualizar que el clima organizacional es el ambiente
ifterno existente entre los miembros de la organizacién y esta intimamente
relacionado con el grado de motivacion de sus miembros (reglas,
procedimientos, métodos de trabajo, responsabilidad, satisfacciones
econdémicas, recompensas, entre otros). De alli la importancia de ofrecer al

personal, buenas recompensas e incentivos econémicos.

CUADRO No. 58
Frecuencias porcentual observada en el item 27 “Sus compaiieros de
trabajo le tratan normalmente bien, con amabilidad y es accesible para
lograr comunicacién efectiva” por dimensién Relaciones con los estratos

en estudio a nivel de empleados

Sus compaieros de trabajo ie tratan normaimente - Lacteos Casa Blanca 5% 3% 7% 0% o 100%
bien. con amabilidad y es accesible para lograr  Lacteos San Anfonic a0% 0% 0% 0% 0% 100%
comunicacion efecliva PalmiAndino 7% 3% 3% 7% 0% 100%

3 .

% ® 0% 0% 100%
2%

Pasteynzadora Tachia  69% 3
49

4%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 53
Frecuencias porcentual observada en el item 27 “Sus compaiieros de
trabajo le tratan normalmente bien, con amabilidad y es accesible para
lograr comunicacién efectiva” por dimension Relaciones con los estratos

en estudio a nivel de empleados.
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 59
Frecuencias porcentual observada en el item 27 “Sus compaiieros de
trabajo le tratan normalmente bien, con amabilidad y es accesible para

lograr comunicacién efectiva” por dimension Relaciones con los estratos

en estudio a nivel de obreros

W 0% 0% 100%
W 7% 0% 100%
OD/ ‘XOQB/‘

mente  Lacteos Casa Blanca

Dien, con amabiidad v es accesible paralograr - Lacteos San Anfonio

comupicacion efectiva PaimiAndino
' ety .

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

166



GRAFICO No. 54
Frecuencias porcentual observada en el item 27 “Sus comparieros de
trabajo le tratan normalmente bien, con amabilidad y es accesible para
lograr comunicacién efectiva” por dimension Relaciones con los estratos
en estudio a nivel de obreros.
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Sobre las frecuencias porcentuales observadas en el item 27, sobre si
los compaiieros de trabajo le tratan normaimente bien, con amabilidad y es
accesible para lograr comunicacion efectiva, el 49% de los empleados
respondié estar muy de acuerdo, el 32% de acuerdo, un 15%ni de acuerdo
ni en desacuerdo y el 4% en desacuerdo. Asi de desprende que el 81%
tiende a estar de acuerdo en que en las empresas pasteurizadoras de leche
de la regidén andina los compafieros de trabajo los tratan normalmente bien,
con amabilidad y es accesible para lograr comunicacion efectiva, y el 19%
no esta de acuerdo con tal afirmacion.

Sobre la proposicién 27, basada en si los compaiieros de trabajo le
tratan normalmente bien, con amabilidad y es accesible para lograr
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comunicacién efectiva, el 49% de los obreros respondié estar muy de
acuerdo, el 32% de acuerdo, un 15% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
4% en desacuerdo. Coincidencialmente ambos estratos, concordaron en
afirmar que en las empresas pasteurizadoras efectivamente, Ios
comparieros de trabajo los tratan normalmente bien, con amabilidad y es
accesible para lograr comunicacion efectiva. El hecho que los resultados
tiendan hacia lo favorable, denota un aspecto positivo desde el punto de
vista organizacional, por cuanto la comunicacién, las interrelaciones
personales suelen ser determinantes en el clima, en especial en lo
relacionado con las condiciones laborales.

Basados en los resultados Marciales (2009), insiste en reflexionar que
“los seres humanos basan cerca del 80% de sus acciones en las emociones,
el hecho de ser empaticos y comunicativos, garantiza el desarrollo de
buenas relaciones sociales” (p.46). El contraste tedrico con los resultados se
corresponde en su totalidad, por cuanto el buen trato abre canales de
comunicacién asertiva tan necesaria en la organizacion.

CUADRO No. 60
Frecuencias porcentual observada en el item 28 “Los canales de
comunicaciéon en su empresa se dan en todas las direcciones” por
dimensién Relaciones con los estratos en estudio a nivel de empleados

Los canales de comunicacion en Su empresa se
- dan entodas las direcciones Laciens Casa Blanca A% 17 [ 0% 0% 100%

{ actens San Antonio 0%
PainvAndine 43%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

168



GRAFICO No. 55
Frecuencias porcentual observada en el item 28 “Los canales de
comunicacién en su empresa se dan en todas las direcciones” por
dimension Relaciones con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 61
Frecuencias porcentual observada en el item 28 “Los canales de
comunicacién en su empresa se dan en todas las direcciones” por

dimension Relaciones con los estratos en estudio a nivel de obreros

Los anales de comumcaciin en sy empresa se

~dan en todas las direcciones Lactess Casa Blanca A% 17% 33% 0% 100%
Lacteos San Anionio 3 4% 18% 0% 100%

PalmiAnding

22%

e

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 56
Frecuencias porcentual observada en el item 28 “Los canales de
comunicacion en su empresa se dan en todas las direcciones” por
dimension Relaciones con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Sobre las frecuencias porcentuales observadas en el item 28, referida
a si los canales de comunicacion en su empresa se dan en todas las
direcciones, se determiné que el 37%de los empleados respondid estar muy
de acuerdo, el 38% esta de acuerdo, por su parte, el 22% no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y el 3% restante estad en desacuerdo. El 75% de
los empleados se manifiesta positivamente hacia el item, es decir que
consideran que los canales de comunicacién en la empresa, si se dan en
todas las direcciones.

Por su parte, las frecuencias porcentuales observadas en el item 28,
referida a si los canales de comunicacion en su empresa se dan en todas las
direcciones, se determiné que el 32%de los obreros respondié estar muy de
acuerdo, el 35% esta de acuerdo, por su parte, el 22% no esta ni de acuerdo
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ni en desacuerdo, el 2%esta en desacuerdo, y sblo el 3% restante esta muy
en desacuerdo. El 67% de los empleados encuestados, afirman que los
canales de comunicacion en la empresa, si se dan en todas las direcciones.
Por tal razdn, la comunicacion se da de manera multidireccional, desde ia
alta gerencia, empleados y obreros se mantienen en constante
comunicacion.

Sobre la comunicacion y su importancia, autores como Olivero (2004)
reflexiona que “las relaciones interpersonales consisten en la interaccion
reciproca entre dos 0 mas personas; involucra los siguientes aspectos: la
habilidad para comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucion de
conflictos y la exposicion autentica de uno” (p.3). Es decir, es llevar a la
practica una serie de conductas como el comunicarse de manera clara y
sencilla para poder ser entendido y entender a los demas, el tener la
capacidad de comunicarse asertiva y multidireccionaimente, promueve
mejores relaciones.

CUADRO No. 62
Frecuencias porcentual observada en el item 29 “La remuneracién
recibida compensa su esfuerzo y dedicacién al trabajo” por dimension

Recompensa con los estratos en estudio a nivel de empleados

La remuneracion recibida compensa su esfuerzo v
= dedicacion ai trabajo Lacieos Casa Blanca 2% A% 8%
{acteos San Antonio W 4% 30%
Paimifndino
Pasteurizadora Tachir

0% 100%

Nota: Datos propios de Ia investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 57
Frecuencias porcentual observada en el item 29 “La remuneracién
recibida compensa su esfuerzo y dedicacion al trabajo” por dimensidn

Recompensa con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 63
Frecuencias porcentual observada en el item 29 “La remuneracién

recibida compensa su esfuerzo y dedicacién al trabajo” por dimension

Recompensa con los estratos en estudio a nivel de obreros.

La remuneracidn recibida compensa su esfuerzo

-y dedicacion altrabap Lacteos Casa Blanca 43%  47% 10% 0% 0% 100%
Lacteos San Antonio 9% 41% 32% 18% 0% 100%
PalmiAndino 3% 17% 0% 0% % 100%
Pasteurizadora Tachir 16%

27%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 58
Frecuencias porcentual observada en el item 29 “La remuneracion
recibida compensa su esfuerzo y dedicacién al trabajo” por dimension
Recompensa con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudic. Agosto 2011.

Al preguntarsele a los empleados sobre el item 29 concerniente a si la
remuneracion recibida compensa su esfuerzo y dedicacién al trabajo, se
determiné que el 29%de ellos respondié estar muy de acuerdo, el 39% esta
de acuerdo, por su parte, el 22% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
6% esta en desacuerdo y el 1% restante se manifesté muy en desacuerdo.
Las frecuencias porcentuales acumuladas, evidencian que el 68% afirma
que la remuneracién recibida compensa su esfuerzo y dedicacién al trabajo,
el 25% se mantiene indiferente y el 7% en absoluto desacuerdo, tal vez
estos ultimos consideran que el salarios no se corresponde con perfil
profesional.

En lo que respecta a los obreros en relacion con el item 29
concerniente a si la remuneracién recibida compensa su esfuerzo y
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dedicacion al trabajo, se encontré que el 26%de ellos respondié estar muy
de acuerdo, el 33% esta de acuerdo, por su parte, el 27% no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 5% esta en desacuerdo y el 9% restante se
manifestd muy en desacuerdo. El 59% esta de acuerdo que remuneracion
recibida compensa el esfuerzo y dedicacion al trabajo, el 27% es
indiferentes, y el 14% esta en desacuerdo, lo cual muestra que a pesar que
existe una tendencia favorable, aun hay un reducido numero de obreros que
no lo considera asi.

Sobre este particular, Litwin y Stinger (2001) postulan la existencia de
nueve dimensiones que explican el clima existente en una determinada
empresa, y sostienen que uno de los mas importantes es el relacionado con
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. El personal debe estar
satisfecho con la remuneracién que reciben por su labor, para ello se hace
necesario que la organizacién ofrezca un salario justo de modo que su

personal se mantenga motivado y satisfecho por la recompensa que reciben.

CUADRO No. 64
Frecuencias porcentual observada en el item 30 “Cuando cumple con
su trabajo recibe el reconocimiento de su jefe(s) inmediato(s)” por

dimension Recompensa con los estratos en estudio a nivel de empleados

Uanao cumple Con su rabajo recide &

= freconocimiento de su jefe(s) inmediato{s) Lacteos Casa Bianca % 3% B4 0% 0% M00%
Lacteos San Antonio 40%  30% Who 0% 0% 100%

PalmiAndino P T 0 1% 1T%
Pasteyrizadora Tdchira : :

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 59
Frecuencias porcentual observada en el item 30 “Cuando cumple con
su trabajo recibe el reconocimiento de su jefe(s) inmediato(s)” por
dimension Recompensa con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 65
Frecuencias porcentual observada en el item 30 “Cuando cumple con
su trabajo recibe el reconocimiento de su jefe(s) inmediato(s)” por
dimensién Recompensa con los estratos en estudio a nivel de obreros

Cuando cumple con sy rabajo tecibe ef
- reconocimients de su jefe(s} inmediato(s) Lactens Casa Blanca 60% 30% 0% 0% 0% 100%
Lacteos San Anfonio 1% 2% 2% 0% 0% 100%
PalmiAnding N 1T% 17% 17%  17% 100%

Pasteurizadora Tachira

ik 17%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 60
Frecuencias porcentual observada en el item 30 “Cuando cumple con
su trabajo recibe el reconocimiento de su jefe(s) inmediato(s)” por
dimensién Recompensa con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Al preguntarle a los empleados sobre el item 30 referida a que si
cuando cumple con su trabajo recibe el reconocimiento de su jefe(s)
inmediato(s), se determind que el 43 %de ellos respondié estar muy de
acuerdo, el 32% esta de acuerdo, por su parte, el 18% no esta ni de acuerdo
ni en desacuerdo, el 4% esta en desacuerdo y el 4% restante se manifesto
muy en desacuerdo. El 75% de los encuestados, se manifestd de manera
positiva, lo cual evidencia que Ilos empleados recibe el debido
reconocimiento de sus jefe(s) inmediato(s) cuando cumple con su trabajo,
mientras que el 18% se mantiene indiferente y sélo el 8%, respondi6é que no,
es decir que estan en desacuerdo.

En igual sentido al preguntarles a los obreros, referida a que si cuando
cumple con su trabajo recibe el reconocimiento de su jefe(s) inmediato(s), se
determin6 que el 43 %de ellos respondio estar muy de acuerdo, el 31% esta
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de acuerdo, por su parte, el 17% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
4% esta en desacuerdo y el 4% restante se manifestd muy en desacuerdo.
Luego de sumar las frecuencias porcentuales obtenidas, se desprende que
el 74% afirmaron que si reciben reconocimiento de sus superiores por el
cumplimiento de su trabajo.

Desde el punto de vista organizacional, se debe indagar en las razones
del por qué el 8%, se manifiesta muy en desacuerdo con respecto al
reconocimiento, pudiera ser que tal vez no cumplen con las asignaciones
debidamente.

Un aspecto fundamental en toda organizacion, lo constituye el
reconocer cuando el personal realiza bien su trabajo, o cual segun Litwin y
Stinger (2001) ello, se puede incluir como parte de la equidad, porque es la
disposicion del animo que mueve a dar a cada uno lo que merece, ello
contribuye a que se generen ciertas actitudes positivas hacia la
organizacion, por ende hacia los gerentes, pues también, denota un clima
interactivo y democratico.

CUADRO No. 66
Frecuencias porcentual observada en el item 31 “Esta satisfecho con
su trayectoria en la empresa” por dimensién ldentidad con los estratos en

estudio a nivel de empleados

- Esta satistecho con sulravectona enla empresa - Lacteos Casa Blanca
Lacteos San Antonio
PaimiAnding

W 1% 0%
0% 1T% 1%

30

40%

48%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 61
Frecuencias porcentual observada en el item 31 “Esta satisfecho con
su trayectoria en la empresa” por dimension ldentidad con los estratos en
estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 67
Frecuencias porcentual observada en el item 31 “Esta satisfecho con

Su trayectoria en la empresa” por dimensién Identidad con los estratos en

estudio a nivel de obreros

sta satisfecho con sufravectoria enla empresa - Lacieos Casa Blanca 43%

Lactens San Anfonio % 41% 3, % 0% 100%

0 i
PaimiAnding 17% 50% 17% s 0% 100%
Pasteurizadora Tachira o 41% 9% o 0% 100%

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 62
Frecuencias porcentual observada en el item 37 “Esta satisfecho con
su trayectoria en la empresa” por dimensidn Identidad con los estratos en
estudio a nivel de obreros
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. i i o
Blanca E Antonio | Tachira % MD

Esta satisfecho con su trayectoria en la empresa

31

Nota: Datos propios de la investigécién de las ér;eas de ‘e‘studio.v Agosto 2011.

En relacién con la proposicién 31 para determinar si se esta satisfecho
con su trayectoria en la empresa, se encontré que el 40 % de los
empleados respondid estar muy de acuerdo, el 46% esta de acuerdo, por su
parte, el 11% no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 4% esta en
desacuerdo. Por su parte, luego de sumar las frecuencias acumuladas, se
desprende que el 86% respondié positivamente, el 11 esta indiferente y sélo
eld% en desacuerdo. Desde luego, la mayoria segun las cifras obtenidas, si
estan satisfechos con la trayectoria desarrollada en la empresa.

Al comparara graficamente, los porcentajes del estrato empleados, se
encontré que de las 4 empresas, PalmiAndino, es la Gnica que no esta muy
de acuerdo y se mantiene s6lo de acuerdo, por lo observado, las tres
restantes, mantiene cierta tendencia hacia la opcién muy de acuerdo. En
consecuencia, conviene analizar tal resultado, el cual difiere por lo
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referenciado en el marco teérico, en el que se dice que lo ideal es que la
mayoria del personal en un clima organizacional 6ptimo, debe estar muy
satisfecho con los logros alcanzados en su trabajo.

Sobre la proposicion 31, para diagnosticar la percepcion de los
obreros si estan satisfechos con la trayectoria en la empresa, se obtuvo el
40 % de elios respondi6 estar muy de acuerdo, el 45% esta de acuerdo, por
su parte, el 11% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 4% esta en
desacuerdo. Por lo expuesto, el 85% respondié afirmativamente, lo cual
muestra que los obreros estan satisfechos con la trayectoria alcanzada en la
empresa.

Los resultados evidencian que la satisfaccion tanto de los empleados y
obreros, relacionada con la trayectoria, dada su tendencia positiva, se
considera como favorable porque ello contribuye a afianzar la identidad
institucional. A tal efecto Robbins, (1998) insiste en afirmar, que la
satisfaccion laboral es como una actitud del trabajador frente a su trabajo, y
esta basada en creencias y valores que el trabajador realiza en el mismo.

CUADRO No. 68
Frecuencias porcentual observada en el item 32 “Conoce y entiende
la visién y mision de la organizaciéon” por dimension Identidad con los

estratos en estudio a nivel de empleados

Conace v entiende R visidn ymisidnde fa

- organizacion Lacteos Casa Blanca
Lacteas San Antonio

PalmiAnding

0% 100%
0% 100%

Nota: Datos propios de la investigacién de las dreas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 63
Frecuencias porcentual observada en el item 32 “Conoce y
entiende la vision y misién de la organizacién” por dimension
Identidad con los estratos en estudio a nivel de empleados
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32

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 69
Frecuencias porcentual observada en el item 32 “Conoce y entiende
la vision y misién de la organizaciéon” por dimension ldentidad con los

estratos en estudio a nivel de obreros

Conoce v entiende la Vision y nisidn de la
= O1gBMZACIoN Lactess Casa Blanca
Lacteos San Antonio
PaimiAnding

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 64
Frecuencias porcentual observada en el item 32 “Conoce y entiende

la visién y misién de la organizacion” por dimension ldentidad con los
estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

En relacion con la proposicién 32 para determinar si ellos conocen y
entienden la visidon y misiéon de la organizacién, se encontré que el 59 % de
los empleados respondié estar muy de acuerdo, el 35% esta de acuerdo,
por su parte, el 6% no estad ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 94% esta
consciente que conocen y entienden la vision y misién de la organizacion, lo
cual es positivo desde el punto de vista de la identidad, porque se esta claro
en el rumbo organizacional que se tiene establecido.

Por su parte los obreros tanto de Pasteurizadora Tachira CA, como los
de Lacteos San Antonio, conocen mas de la misidn y vision, por el contrario
PalmiAndino ocupa el tercer lugar en el reconocimiento de tal accién,
mientras que Lacteos Casa Blanca, tiene el porcentaje mas bajo al indicar
que solo el 40% la conocen.
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Sobre la proposicion 32, dirigida a determinar si ellos conocen y
entienden la vision y misién de la organizacion, se encontré que el 59 % de
los obreros respondi6 estar muy de acuerdo, el 33% esta de acuerdo, por su
parte, el 7% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y sélo el 2% esta muy
en desacuerdo. El 92% de los obreros encuestados, respondio
afirmativamente, lo cual muestra que saben exactamente hacia donde se
dirige la organizacion.

Al comparar graficamente los porcentajes del estrato obrero, se puede
inferir que cerca del 30% de las empresas lLacteos Casa Blanca y
PalmiAndino, se mantiene indiferente a si conocen o no, la mision y vision de
su organizacién. Ello, conduce a reflexionar que los departamentos de
informacién y difusion de ambas empresas, deberian desarrollar estrategias
destinadas a informar al personal sobre ello.

Cuando el personal de una organizacion, conoce la misidén y visién de
su lugar de trabajo, existen mayores posibilidades de identidad institucional,
pudiendo incidir en los procesos de difusiéon e informacién, estableciéndose
por consiguiente mejores interrelaciones entre el area de talento humano y
produccidn en general.

CUADRO No. 70
Frecuencias porcentual observada en el item 33 “Siente los
problemas de la organizaciéon como propios” por dimensiéon ldentidad

con los estratos en estudio a nivel de empleados

Siente los problemas de [z organizacion como
= PIopIos Lacteos Casa Blanca 0% 42%
Lacteos San Antonio % 2%

PalmiAndine
Pasteurizadora Tachira

0% 0%
0% 0%

%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 65
Frecuencias porcentual observada en el item 33 “Siente los
problemas de la organizacién como propios” por dimensién ldentidad
con los estratos en estudio a nivel de empleados
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 71
Frecuencias porcentual observada en el item 33 “Siente los
problemas de la organizaciéon como propios” por dimensién ldentidad

con los estratos en estudio a nivel de obreros

Siente los problemas de la organizacion como
- PIODIoS Lacteos Casa Blanca
Lacteos SanAntonio
PalmiAndine
Pasteurizadora Tachira

3%

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 66
Frecuencias porcentual observada en el item 33 “Siente los
problemas de la organizaciébn como propios” por dimension ldentidad
con los estratos en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Al preguntarles a los empleados en el item 33, si sienten los
problemas de la organizacion como propios, se encontré que el 48 % de
ellos respondid estar muy de acuerdo, el 38% esta de acuerdo, por su parte,
el 14% restante no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 86% se ubic6 en
la tendencia positiva, y el 14 desfavorablemente. Los resultados, evidencian
que mayoritariamente, los empleados si sienten los problemas de (a
organizacion como propios, lo cual permite inferir que estan identificados con
su institucién.

Al comparara el estrato por cada empresa, se tiene que Lacteos San
Antonio y Pasteurizadora Tachira, son los que mayormente sienten los
problemas de la institucion como propios. Al contrario PalmiAndino y Casa
Blanca, no alcanzan el 40% situacién que debe llamar a la reflexion de su
tren gerencial.
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Por su parte sobre la proposiciéon 33, relacionado con la manera cémo
los obreros sienten los problemas de la organizacidon como propios, se
determiné que el 45% de ellos respondié estar muy de acuerdo, el 33% esta
de acuerdo, por su parte, el 14% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
4 esta en desacuerdo y sélo el 5% muy en desacuerdo. El 78% se manifesto
estar de acuerdo, lo cual resulta ser favorable para la identidad institucional,
de modo que el personal tiende a estar mas dispuesto ante los problemas de
la organizacién.

El hecho que la mayoria del personal sienta los problemas de la
organizacion como propios, indica cierto sentido de pertenencia con su
organizacion.

SINTESIS DIMENSIONAL
CUADRO No. 72
Frecuencias porcentuales observadas por dimensiones con los estratos
en estudio a nivel de empleados

ROTACION 23%  30% 20 18% 8% 100%
AUSENTISMO 42%  38% 13% 8% 2% 160%
ESTRUCTURA 38% 44% 16% 1% % 100%
IDENTIDAD 48%  33% 10% 1% 0% 100%
LIDERAZGO 8% 39% 17% &% g3 100%
MOTIVACION 353% 31% 24% 7% 2% 100%
PRODUCTIVIDAD 32% 49% 15% 4% 6% 100%
RECOMDPENSA 36%  35% 21% 5% 3% 100%
RELACIONES 43%  35% 19% 3% g% 100%
RESPONSABILIDAD 25%  32% 14% 7% 2% 100%
SATISFACCION % 6% 19% 9% 2% 100%
TRABAJC EN EQUIPO 56%  25% 15% 3% 1% 100%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 67
Frecuencias porcentuales observadas por dimensiones con los estratos
en estudio a nivel de empleados

60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 1 Suma de % MA
& Suma de % DA
20,00%
& Suma de % NA/ND
10.00% @ Suma de % £D
# Suma de % MD
0,00%
v
S

Nota: Datos propios de la investigacién de las areas de estudio. Agosto 2011.

CUADRO No. 73
Frecuencias porcentuales observadas por dimensiones con los estratos

en estudio a nivel de obreros

rvd@‘zw
YLD
Bty
ggw‘“ &

ROTACION 25% |

AUSENTISMO 42%  35% 4% 6% 2% 100%
ESTRUCTURA 39%  44% 15% 2% 0%  100%
IDENTIDAD 48%  37% 1% 3% 1% 100%
LIDERAZGO /% 20% 16% 6% 0%  100%
MOTIVACION 3% 30% 5% 9% 3% 100%
PRODUCTIVIDAD 3% 42% 18% 8% 0%  100%
RECOMPENSA 4% 32% 2% 5% 6% 100%
RELACIONES 41%  33% 185 3% 4%  100%
RESPONSABILIDAD 3% 52% 4% 7% 2% 100%
SATISFACCION 1% 4% 0% 12% 2% 100%
TRABAJO EN EQUIPO  53%  25% 15% 5% 1% 100%

Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.
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GRAFICO No. 68
Frecuencias porcentuales observadas por dimensiones con los estratos
en estudio a nivel de obreros
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Nota: Datos propios de la investigacion de las areas de estudio. Agosto 2011.

Luego de esbozar cada una de las dimensiones, se encuentra que el
grafico con su respectiva tabla, permite inferir que la rotacion, productividad,
inciden desfavorablemente en la produccion, por lo que las cuatro empresas
deben aplicar acciones correctivas destinadas a lograr el incentivo del
personal, por ende existe un alto porcentaje que se encuentra en
desacuerdo, con la responsabilidad y la satisfaccibn en el trabajo que
realizan. Ello permite determinar que efectivamente, tales indicadores, si
influyen en el clima organizacional.

Por otra parte, la dimension relacionada con la motivacién vy

recompensa, permite determinar que existe una mayoria de personas
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insatisfechas, manifestandose en la mayoria de casos como indiferentes, de
modo que se hace necesario mejorara la motivacion y recompensa.

En suma, se puede decir que si la alta gerencia se enfoca a mejorar la
motivacion y recompensa, se puede lograr que el personal se sienta mas
comprometido, logrando aumentar la satisfaccion y la responsabilidad,
generandose como consecuencia de todo ello, un incremento en la
productividad y una disminucidn en la rotacion.

El analisis descriptivo de los resultados evidencia que la estructura,
responsabilidad, trabajo en equipo, motivacidn, relaciones, recompensas, e
identidad, efectivamente inciden en el clima organizacional del area de
produccién de las empresas pasteurizadoras de leche de la region andina.

Los resultados encontrados, motivado a ciertas debilidades
organizacionales, luego de inferir los porcentajes acumulados en la sintesis
dimensional, muestra que predomina la baja satisfaccion y la
responsabilidad del personal, tanto empleado como obrero, por ende, existe
una alta rotacion, lo cual puede influir directamente en la productividad.

Con base en las debilidades del diagnostico, los resuitados viabilizan la
necesidad de disefar estrategias organizacionales destinadas a mejorar el
clima organizacional en el area de produccidon de las empresas
pasteurizadoras de leche de la region andina.
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CAPITULO V

Conclusiones

Luego de realizar la revision de la literatura y contrastados sus
hallazgos en el contexto seleccionado, tras la aplicacién del cuestionario a la
muestra de 152 trabajadores en las empresas pasteurizadoras de leche de
la regién andina, se llega las siguientes conclusiones:

La situacion actual en cuanto al clima organizacional imperante en las
empresas pasteurizadoras de leche de la region andina, es de tipo autoritario
paternalista debido a que son empresas muy familiares las decisiones se
toman siempre para proteger a los trabajadores, teniendo la alta gerencia
mucha confianza con sus empleados, se necesita trabajar mas en la gestion
de cambio, instruyéndose con mayor frecuencia a su personal de modo que
el trabajo en equipo entre los empleados y obreros, se mejore eficientemente
debido al analisis realizado referente a la comunicacion.

Al analizar la incidencia que tienen las variables descritas referentes al
clima organizaciéon se demuestra que la alta gerencia tiene a valerse de las
necesidades sociales de sus empleados debido a que aplican métodos de
recompensas Yy castigos, como fuentes de motivacién para los trabajadores,
evidenciandose, en el diagnostico que tales acciones, en las empresas
estudiadas resultan no ser efectivos.

El hecho de observar fallas en la motivacién, comunicacion vy
recompensa, muestra cierta indiferencia del personal hacia la equidad
organizacional, lo cual deja al descubierto que actualmente las empresas

pasteurizadoras de leche de la region andina, no asumen la posicion
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interactiva- democratica en la organizacién, lo cual dificulta el logro de
condiciones laborales éptimas.

Actuaimente, suele ser comun que se deposite sobre la motivacion
empresarial la necesidad de encontrar formas de aumentar el rendimiento de
los trabajadores con respecto a las tendencias negativas del desarrollo
econdémico y social. Sin embargo, el problema radica en la aplicaciéon de
politicas inadecuadas en un contexto de la empresa u organizaciéon sin Ia
motivacién a sus trabajadores y la falta de profesionales capacitados para
afrontar tales retos en el ambiente laboral. Para esto se deberia incluir la
motivacién como influencia en la organizacion y mejorar su rumbo de ideas
“concretas”, realizables, alcanzables y medibles para poder responder a las
necesidades de consumo de la sociedad.

En virtud de lo anterior, se comprobd que la percepcion empresarial de
los empleados y obreros difiere debido a las diferencias que presentan en
las competencias técnicas y organizacionales en cada estrato, se trata de
personas de diferencias significativas en cuanto a perspectivas, mision y
visibn de vida la cual incide directamente en la organizacidon en su
comportamiento. Se hace necesario conversar con el personal, para conocer
los objetivos tanto del grupo como de la organizacién para tenerlos claros, y
comunicarlos al personal, con esto se favorecera el desempefio y la
productividad, porque asi, cada quien sabe y esta consciente de los
esfuerzos que deben realizar para alcanzar los propésitos organizacionales
de la institucién.

Con respecto al reconocimiento es necesario mencionar que los
ascensos constituyen un elemento fundamental para el logro del clima
organizacional, optimos y con estilos democraticos participativos, pues los
méritos seran el criterio que permita decidir acerca del ascenso y promocion
del personal. En el analisis realizado un gran porcentaje de colaboradores se
muestra que son indiferentes a los ascensos, 10 cual puede ser producto de
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la falta de informacion al respecto o0 que sencillamente la motivacién que
presentan los colaboradores es otra no es el ascenso sino la remuneracion.

Referente a las relaciones laborales coincidencialmente ambos estratos
de la muestra, afirmaron que en las empresas pasteurizadoras
efectivamente, los compareros de trabajo los tratan normalmente bien y el
trato es armonioso, con amabilidad y es accesible para lograr la
comunicacién efectiva, el hecho que los resultados tiendan hacia lo
favorable, denota un aspecto positivo desde el punto de vista organizacional,
por cuanto las interrelaciones personales suelen ser determinantes en el
clima, en especial en lo relacionado con las condiciones laborales.

Es importante considerar que la productividad se ve afectada en las
empresas pasteurizadoras de leche, debido a la falta de organizacién y
planificacion, esta situacion debe llamar a la reflexién a la alta gerencia de
dichas empresas, es por ello que se debe garantizar que exista una
organizacion y planificacion efectiva de todas y cada una de las actividades
que se realicen, de modo que su sincronizacion positiva, permita el logro de
los niveles esperados de productividad.

En el analisis de los datos encontrados referente a la estabilidad en el
puesto de trabajo en el estrato empleados con el de los obreros, evidencia
cierta similitud en las tendencias, lo cual reitera que predomina una
percepcion hacia la estabilidad en el lugar de trabajo de las empresas, no
por ello, las cifras negativas deben obviarse, sino que por el contrario; se
hace pertinente que las pasteurizadoras de leche de la regi6on andina,
fomenten en su personal la idea que disfrutan de estabilidad tanto en el
puesto de trabajo como en la organizacién, de modo que se logre consolidar
el sentido de pertenencia y la identidad.

Se requiere de mayor formacion y capacitacién, mayor productividad y
mejores condiciones para alcanzar el clima organizacional éptimo, puesto
que mejora la comunicacion, las relaciones interpersonales, la motivacion e
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identidad del talento humano calificado, que son tan importante para el
progreso, productividad y bienestar de la organizacion y de cada uno de sus
integrantes.

Referente al liderazgo que se presenta se debe considerar que es
determinante al momento de tomar las decisiones, en los datos de analisis,
se observa que tanto los obreros como los empleados reconocen a sus
lideres y atribuyen la responsabilidad organizacional de tomar las
decisiones.

El liderazgo que se debe ejercer en las empresas pasteurizadoras de
leche de la region andina, debe ser democratico, de modo que las
decisiones sean el producto del consenso entre sus trabajadores. El hecho
que tanto empleados como obreros, reconozcan la importancia del liderazgo
democratico y participativo, constituye una caracteristica positiva
unificandolo con el respeto y el reconocimiento, factores fundamentales para
dirigir una organizacion.

El estilo de liderazgo que manejan los gerentes es el participativo—
democratico, el cual se caracteriza porque las relaciones entre el lider y sus
miembros son cordiales, tienen una actitud ideal hacia los subordinados, y
maneja la influencia como medio de movilizacién en la organizacién, esto
motiva a tener iniciativa y buscar soluciones a los distintos problemas en
conjunto, entre otras cualidades que hacen que el personal se sientan a
gusto en su ambiente de trabajo.

Con referencia a lo anterior se deduce que los aspectos considerados
en las encuestas si inciden directamente en el clima organizacional, debido a
que para que en las empresas pasteurizadoras de leche de la regién andina
se fomente un éptimo clima organizacional se hace necesario trabajar en
cada uno de estos aspectos, seguir desarrollandolos y generar crecimiento
en los empleados para asi mantener el crecimiento en el desarrolio de las
funciones organizacionales.
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