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Resumen

La presente investigacion tuvo como proposito medir y analizar el clima organizacional en la
Superintendencia de Planificacion e Ingenieria de Mantenimiento de la empresa reductora de
aluminio CVG Venalum, ubicada en la zona industrial Matanzas de Puerto Ordaz. Como
basamento teorico se usaron los enfoques subjetivo, estructural, prdctico, y en especial el
estructural — subjetivo, planteado por Litwing y Stringer. La poblacion objeto de estudio estuvo
conformado por los 62 profesionales que integran la superintendencia, con una muestra de 30
personas. El andlisis de resultados arrojo importantes oportunidades de mejora en aspectos como
supervision, satisfaccion del trabajador y comunicacion, dimensiones que pueden requerir
estudios mas profundos a posteriori. Se sugirieron recomendaciones para afrontar las principales
perturbaciones observadas en las dimensiones analizadas.
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1. Introduccion

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

Los sentimientos psicologicos del clima reflejan el funcionamiento interno de la organizacion,
por ello este ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor o inseguridad. Por tal
razon, la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y
los componentes de su organizacion.

Dada la importancia el clima organizacional en el desempefio laboral de un individuo, el
presente trabajo concentra sus esfuerzos en evaluar la percepcion que tienen los trabajadores
de la Superintendencia de Planificacion e Ingenieria de Mantenimiento de CVG Venalum
acerca de la caracteristicas de su medio ambiente laboral a objeto de orientar acciones para
incrementar la productividad, el nivel de satisfaccion y la identificacion de los trabajadores de
la Empresa. Para este fin se desarrollé un instrumento basado en siete variables o dimensiones
evaluativas, usando una escala tipo Likert para la valoracion de cada una de las preguntas o
incisos de la encuesta. Del analisis de los resultados se extrajeron unas conclusiones y
recomendaciones que podrian ser Utiles para mejorar aspectos importantes para el desempefnio
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de los trabajadores, tales como el liderazgo, motivacién y satisfaccion con el trabajo
realizado, entre otros.

2. Desarrollo
2.1. Clima organizacional

Para dar una definicion de clima organizacional es necesario estudiar los principales enfoques
que ha tenido este concepto. Segun el enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer clima
organizacional es: “El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la
forman.” (Dessler 1993, p.181).

Segtin el enfoque subjetivo de Halpin y Crofts es: “La opinioén que el empleado se forma de la
organizacion”. (Dessler, ob. cit., p.182) Desde el punto de vista estructural y subjetivo
sugerido por Litwin y Stringer, es: “Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el
“estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion
dada.” (Dessler, ob. cit., p.183).

Un enfoque practico, basado en la percepcion que tiene el trabajador sobre las estructuras y
procesos que ocurren en su medio laboral fue propuesto por Gongalves (1997), y de acuerdo
a la literatura especializada ha demostrado gran utilidad pues el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende
de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los
siguientes elementos:

- El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

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

- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

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

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

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran
variedad de factores:

- Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.).

- Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.)
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- Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social,
interaccion con los demas miembros, etc.).

2.2. Dimensiones del clima organizacional

De acuerdo con Litwin y Stinger (Martinez, 2005) existen nueve dimensiones que explican el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con
ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

1. Estructura. Representa la percepcion que tienen 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.

2. Responsabilidad (empowerment): 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.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza
mas el premio que el castigo.

4. Desafio Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo.

5. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares
como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: 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 esta
puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion. En general, es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes
dimensiones:

1. Actitudes hacia la compaiiia y la gerencia de la empresa
2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

3. Actitudes hacia el contenido del puesto

4. Actitudes hacia la supervision

5. Actitudes hacia las recompensas financieras
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6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo

7. Actitudes hacia los compafieros de trabajo.
3. Metodologia
3.1. Tipo de investigacion

Metodologicamente el estudio se enmarca en la modalidad de investigaciéon de campo, de
caracter descriptivo. Se utilizaron fuentes primarias, debido a que los datos fueron obtenidos
directamente por el investigador en campo. El instrumento de recoleccion de datos aplicado
fue La Encuesta, el cual es muy aplicado en el contexto de las ciencias sociales, pues parte de
la premisa de que, si se quiere conocer el comportamiento de los seres humanos, lo mejor, lo
mas idoneo, es preguntarles directamente. La Encuesta se define como “requerir informacion
a un grupo socialmente significativo de personas acerca de los problemas en estudio para
luego, mediante un andlisis de tipo cualitativo, sacar las conclusiones que correspondan con
los datos recogidos” (Sabino 2002, p.71). En el instrumento se plantearon siete dimensiones
provenientes de los diversos enfoques que abordan el tema: Estructura, Satisfaccion,
Confianza, Conflictos, Identidad Corporativa, Comunicacién y supervision. La muestra
estuvo formada por 30 personas, del total de 62 que componen la superintendencia.

3.2. Técnicas y escalas de medicion

La escala de medicion aplicada fue tipo Likert, la cual es de amplio uso en el ambito de las
Ciencias Sociales. “En el caso de Venezuela considerando el aspecto cultural de los sujetos
en cuanto a abstraerse e imaginar siete grados, se acostumbra a disminuir a 5 grados” (Eurea,
2007, p.66). Considerando este aspecto, la escala empleada va del 1 al 5, donde 1 es
totalmente en desacuerdo (TD), 2 en desacuerdo (ED), 3 indiferente (IND), 4 de acuerdo
(DA) y 5 totalmente de acuerdo (TA).

4. Resultados

Los datos recabados fueron tabulados y organizados considerando las siete dimensiones
involucradas en el estudio: Estructura, Satisfaccion, Confianza, Conflictos, Identidad
Corporativa, Comunicacion y supervision. Las tablas enumeradas del 1 al 8 muestran los
resultados de cada pregunta organizados por variable. Para calcular los porcentajes de
percepcion positiva y negativa se aplico el procedimiento siguiente:

1.- Se observa la ubicacion de las respuestas en cada inciso. Si un porcentaje cae en los
niveles 4 6 5 entonces se considera que la percepcion es positiva. Si el porcentaje se ubica en
1 6 2 entonces la percepcion es negativa. Los porcentajes que caigan en el inciso 3
(indiferente) no se consideran para estos calculos.

2.- Se distribuye el peso total de la variable entre los incisos. Por ejemplo si son cinco incisos
cada variable tendra un peso de 20 % sobre el total.

3.- Se pondera el efecto de las respuestas. Por ejemplo si en un inciso (de cinco en total) se
tiene que 50% de las respuestas se orientan hacia una percepcion negativa, entonces la mitad
del peso del inciso se orienta hacia una percepcion negativa, lo cual se traduce en un efecto de
12,5 % sobre el total.

4.- Se procede en forma analoga con cada inciso y con el resto de las variables.
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Tabla 1: Estructura de la Organizacion
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Percepcion Positiva: 37,5 %
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Tabla 3: Confianza
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Percepcion Positiva: 83,3 %

Percepcion Negativa: 16,7 %
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Tabla 4: Conflictos
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Tabla 5: Identidad Corporativa
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Tabla 6: Comunicacion
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Percepcion Positiva: 62,5 %

Percepcion Negativa: 37,5 %
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Tabla 7: Supervision
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Percepcion Positiva: 30 %
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Percepcion Negativa: 70 %

Tabla 8: Resumen de resultados

Dimension Percepcion positiva (%) | Oportunidad de mejora (%)
Estructura 100 -
Satisfaccion 37,5 62,5
Confianza 83,3 16,7
Conflictos 70 30
Identidad corporativa 100 -
Comunicacion 62,5 37,5
Supervision 30 70

De los resultados mostrados anteriormente se puede inferir lo siguiente:

- Los empleados de la superintendencia donde se realiz6 la investigacion tienen una
percepcion 100% positiva de la estructura organizativa de CVG Venalum, es decir la
descripcion de cargos y funciones, normativas y procedimientos existentes asi como la
mision y vision de la empresa son percibidos por sus empleados como adecuados y
bien planteados.

- La percepcion positiva en cuanto a la variable satisfaccion es de 37,5 % mientras que
la negativa es de 62,5 %. El reconocimiento al hacer bien el trabajo, la oportunidad de

demostrar habilidades y la motivacion al trabajo deben ser atendidos oportunamente
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pues son los principales focos de insatisfaccion. Un elevado grado de insatisfaccion
podria ocasionar que el trabajador desmejore su desempeiio.

- En cuanto a la confianza existe una percepcion positiva de 83,3 % y una percepcion
negativa de 16,7 %. Esta valoracion negativa corresponde a la inseguridad de
compartir ideas e inquietudes.

- En cuanto a la variable conflictos existe una percepcion positiva de 70% y una
percepcion negativa de 30%, lo cual se traduce en oportunidades de mejora en lo
referente al manejo, resolucion efectiva y oportuna de problemas personales e
interpersonales.

- La variable identidad corporativa tiene una percepcion positiva de 100%, es decir los
empleados se sienten identificados con su empresa de tal manera que estan orgullosos
de trabajar en ella y se mantiene leales.

- Con respecto a la variable comunicacion la percepcion positiva es de 62,5% y la
negativa 37,5%. Este valor negativo proviene de fallas en el flujo de informacion
dentro de una misma unidad (gerencia en este caso), y en el flujo entre unidades o
areas diferentes.

- La variable supervision muestra las mayores oportunidades de mejora (percepcion
negativa de 70%) en lo referente a promocion de mejoramiento continuo desde los
lideres hacia el resto de los empleados, fomento de trabajo en equipo, apoyo ante el
planteamiento de problemas y reconocimiento al efectuar una labor en forma

sobresaliente o excelente.
5. Conclusiones

De la realizacion del presente estudio derivan las siguientes conclusiones:

1. La estructura organizativa de la empresa es percibida por los trabajadores como

adecuada.
2. Lavariable satisfaccion presenta una oportunidad de mejora considerable.
3. La variable confianza tiene una percepcion altamente positiva.

4. Existe debilidad en el manejo de los conflictos en la superintendencia.
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5. La identidad corporativa constituye una de las principales fortalezas de la empresa
pues los trabajadores tienen alta identificacion y sentido de pertenencia con la

empresa.

6. La comunicacién en el seno de la superintendencia no es suficientemente fluida como

deberia ser.
7. La supervision constituye la principal variable de mejora dentro de la unidad.
De las conclusiones anteriores derivan las siguientes recomendaciones:

1. Estudiar con mayor detalle las variables satisfaccion, confianza, conflictos,

comunicacion y supervision, las cuales ofrecen oportunidades de mejora.

2. En virtud de que la variable supervision es la ofrece mayores oportunidades de mejora
deben dirigirse mayores esfuerzos para atacar esta circunstancia de forma répida y

oportuna.

3. Realizar talleres de liderazgo y desarrollo humano que mejoren las labores de

supervision.

4. Formar lideres que motiven al grupo a implementar acciones de mejoramiento
continuo, trabajo en equipo.
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