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RESUMEN

En el contexto mundial, nacional y local existe una marcada preocupacion por
mejorar el clima organizacional de las organizaciones a través de una mejora de las
relaciones interpersonales con la finalidad de lograr los objetivos institucionales. De
alli, que el propoésito que indujo la investigacion fue de diagnosticar el clima
organizacional en las relaciones interpersonales del personal administrativo de la
empresa (SEVIVENCA). Sabiendo que el hecho de mantener un clima organizacional
y relaciones interpersonales en condiciones 6ptimas, predice el éxito organizacional.
Para lo que se hizo uso de cada uno de los factores que intervienen en el clima
organizacional, lo cual fue necesario fundamentar lo propuesto por Likert e
igualmente Chiavenato, las cuales son las siguientes: liderazgo, motivacion,
comunicacion, relaciones interpersonales y toma de decisiones, permitiendo las
debidas respuestas a las relaciones interpersonales. El disefio de la investigacion fue
de campo y de nivel descriptivo, puesto que, los datos fueron obtenidos dentro de un
contexto especifico: SEVIVENCA, y se tratd de describir la realidad y
caracterizacion del Clima Organizacional en las Relaciones Interpersonales, la
informacién fue obtenida directamente de la totalidad del personal administrativo a
través de la aplicacion de un cuestionario y de acuerdo a la tabulacion y analisis de
los datos se pudo evidenciar que el personal, en cuanto a los procesos sociales
(conflicto, comunicacion, liderazgo) estan siendo negativos para las relaciones
interpersonales, haciendo que el clima organizacional con respecto a esto se esté
debilitando, en otras palabras, la comunicacion no estd funcionando de manera
adecuada a la hora de relacionarse tanto con los comparieros de trabajo como con el
jefe.
Palabras Claves: Clima Organizacional, Relaciones Interpersonales; Comunicacién
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INTRODUCCION

Las organizaciones son consideradas como un conjunto unido conformado por
dos 0 més personas con el fin de lograr diversos objetivos propuestos. Partiendo de
esta apreciacion se puede notar que el factor expuesto mas importante es la presencia
de personas, talento, o como comdnmente conocemos, el denominado recurso
humano, tal conjunto de personas se nutren de bastos factores y elementos que
constituyen su comportamiento dentro de su grupo de trabajo y que conforman en

general la conducta de la organizacion entera.

Como seres humanos pensantes y cambiantes, se tiene la necesidad en
cualquier actividad o labor que se realiza en el dia a dia, de interactuarse y
relacionarse con otros, es un requisito trascendental. En una organizacion no se puede
ignorar esta verdad, ya que siempre existen vinculos entre una unidad o departamento
con otra, porque es necesaria la relacion de éstas para el logro de objetivos en comun

y por ende el perfecto funcionamiento en una organizacion.

Inmerso en esta gama de elementos que se mantienen de manera constante
presentes en los integrantes de una organizacion y que influyen en la gerencia de los
mismos, encontramos en primer lugar la comunicacién, admitida como la
transferencia de informacion y significados, el entendimiento entre las personas,

esperando asi el emisor una respuesta por parte del receptor ante dicho estimulo.

La comunicacion por ser el medio por excelencia para poder transferir
informacion y lograr el entendimiento, influye indudablemente en las relaciones
interpersonales entre la gerencia y los colaboradores que emplean en la organizacion,
puesto que constituye la linea de relacion. Por otro lado, por medio de la
comunicacion, la gerencia sera capaz de discernir los estados de &nimo puesto que se
identifican los niveles de frustracion o satisfaccion de los empleados dentro de la

organizacion y se establecen medios para fortalecer la interaccion social; ademas la
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comunicacion permite a la gerencia tomar decisiones valiéndose de la transmision

que proporciona la informacion.

En si mismas, las organizaciones son consideradas como micro sociedades
donde asi como en la sociedad, se dan interacciones, puntos de vista distintos, pero
que a pesar de las diferencias existen factores estdndar, normas, regulaciones y pautas
de comportamientos que suponen ser el punto de encuentro de todos los empleados
para lograr un clima organizacional eficiente. El respeto, la posibilidad de compartir
el dia a dia en la organizacién y un mismo sentir de amor y pertenencia que es capaz
de realzar y arraigar entre los empleados el hecho de compartir las mismas ideas
promovidas en la empresa, los mismos valores, y creencias; que motivan y
promueven equipos de trabajo donde el éxito sea de todos y el fracaso también, la
busqueda continua de la estabilidad emocional entre los integrantes y productiva en

los resultados tomando en consideracion los medios para alcanzarlos.

Una vez que los individuos tienen edad y capacidad suficiente para hacer uso
del deber y derecho de insertarse en el proceso social del trabajo, entran
consecutivamente a laborar en entidades de trabajo, mayormente en organizaciones,
unidades coordinadas por personas que piensan, analizan y acttan de forma diferente,

pero que tienen un fin genérico coman: lograr los objetivos planteados.

Todas estas caracteristicas que adoptan y promueven las empresas, regulan
ferviente e insistentemente como en distintos grupos de la sociedad, los actos que son
considerados como aceptables dentro de la empresa y determinan aquellos que
pueden ser sancionados por no ser hechos que respeten los valores compartidos,
impuestos y aceptados desde el nacimiento de la organizacion. Es por esto que la
satisfaccion laboral y un proceso de seleccion correcto pueden significar un papel
importante en el ambito del clima organizacional, ya que funcionaran como base para
que éste ultimo sea el mas iddneo segun la actividad que se realice, ademas de reducir

0 evitar la fuga de talento en las organizaciones.
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Por lo tanto, el presente estudio se orienta a determinar el diagnostico del
clima organizacional en las relaciones interpersonales de los trabajadores del area
administrativa de SEVIVENCA, por medio de éstos mismos. Sabiendo que el tema
del clima organizacional en las relaciones interpersonales, es estudiado como
consecuencia de la capacidad de la organizacion por generar un contexto adecuado
para sus empleados. Sabiendo que el hecho de mantener un clima organizacional y

relaciones interpersonales en condiciones optimas, predice el éxito organizacional.

Para tal fin, el proyecto de investigacion se ha estructurado en cuatro
capitulos; de la siguiente manera:

» EIl capitulo | se refiere a la naturaleza del problema y contiene el
planteamiento del problema, los objetivos y la justificacion.

» EIl capitulo Il lo constituye el marco tedrico, donde se abordan los
antecedentes de la investigacion, los fundamentos tedricos del trabajo, una
descripcion del contexto organizacional en el que se realizé el estudio y la
definicion de términos basicos.

» El capitulo 11l es el marco metodolégico, donde se explica el nivel de la
investigacion que se realizo y el disefio de la misma; asi mismo, se sefiala la
unidad de estudio para el trabajo, la poblacion y la muestra seleccionada, y se
explican las técnicas de recoleccion de informacién, asi como el manejo del
que fueron objeto los datos, el procesamiento y andlisis de los resultados.

» El capitulo 1V presenta el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos
en la investigacion referente al diagndstico del clima organizacional en las
relaciones interpersonales en el personal administrativo de SEVIVENCA.

» Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones, la bibliografia

utilizada y anexos que se consideraron de importancia para la investigacion.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA'Y SUS GENERALIDADES

Este primer capitulo contiene el planteamiento del problema, mediante el cual
se ubica la problematica objeto de estudio dentro de un determinado contexto teérico
y organizacional. De igual modo, se establecen los objetivos, tanto el general como

los especificos y la justificacion del estudio.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones emplean parte de su esfuerzo y de sus recursos en
actividades que le faciliten localizar y disponer de individuos poseedores de
competencias que les permitan un desempefio exitoso de sus funciones, debido a que
la productividad de cualquier organizacion depende fundamentalmente de la calidad
de los recursos humanos que se desempefian dentro de ella. La estructura organizativa
de toda empresa se expresa claramente en que cada cargo debe ser ejercido por una
persona la cual esté en capacidad de desempefiar sus funciones a cabalidad, debe estar
lo mejor preparada posible segun el cargo y de ella depende el logro de las metas, en

este caso se hace referencia a las relaciones interpersonales en una empresa.

A nivel mundial, el impacto de la globalizacion, los avances y adelantos
tecnoldgicos permanentes, han motivado a las organizaciones empresariales a
optimizar todos los procesos a fin de mantener la eficiencia, eficacia y competitividad
necesaria, todo ello conlleva a que las organizaciones en la actualidad procuren evitar
al maximo, errores tanto en los procesos como en su tiempo de produccién. El clima
organizacional se ha convertido en un tema de gran importancia y significado; tuvo
sus inicios en la revolucion industrial, proceso de sociedad que condujo una
economia agricola tradicional hasta otra caracterizada por procesos de produccion

mecanizados.
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Actualmente las organizaciones buscan la manera de sobrevivir en un
mercado cambiante, utilizando las estrategias mas idoneas para poder mantenerse; sin
embargo, para que una organizacion sea exitosa, debe procurar ser un excelente lugar
para trabajar. Desde entonces el factor humano se ha convertido en el elemento clave
y de gran importancia dentro de la industria debido a la necesidad del control humano
para garantizar el correcto funcionamiento de las maquinarias; buscando resaltar la
importancia del recurso humano y el papel que juega dentro de una organizacion, por
esta razdn muchos paises orientados hacia el resguardo y concientizacion por el
bienestar del trabajador dentro de una empresa estudiaron la necesidad de resguardar
el bienestar fisico, mental y social, ademas, constituir un medio ambiente laboral
adecuado, calidad de vida en el trabajo de manera que permita encaminar al personal

de la organizacion a una mejor satisfaccion de sus necesidades personales.

El clima organizacional en relacion a las relaciones interpersonales, como
fendmeno estratégico, no escapa de la realidad en Venezuela, debido a que las
organizaciones quieren ser cada dia mas competitivas, a pesar de los constantes
cambios econémicos y sociales que actualmente estamos viviendo, donde lo més
importante continda siendo la capacidad intelectual, el dinamismo pro-activo, las
habilidades, destrezas y la iniciativa de conocimientos y aptitudes de los empleados
dentro de la organizacion. El clima organizacional se refiere al conjunto de
caracteristicas estables a lo largo del tiempo, pero que son relativas a las relaciones
interpersonales y a las relaciones dentro de la empresa, este es un tema muy
importante hoy en dia, debido a que inquieta a todas las organizaciones existentes,

sean empresas privadas o publicas. Goncalves (2000:225), sefiala que:

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional, que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion, y que influyen en su comportamiento, de modo que, una
persona para trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con
todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se
desenvuelve todo el personal.

18



Se entiende que, el clima organizacional depende de la percepcion que tienen
quienes trabajan en una organizacion de su propio ambiente laboral; las variables que
integran este clima son un conjunto de propiedades medibles; esa informacion valiosa
que esta disponible para mejorar las condiciones de trabajo y a la larga la eficacia de

la organizacion.

Por otro lado, hay condiciones fundamentales y necesarias que permiten el
desarrollo armonico entre la empresa y sus empleados; algunas de estas son el
respeto, la confianza y apoyo, igualdad de poder, confrontacion y participacion,
Todos estos son principios bésicos para el desarrollo integral de cualquier
organizacion; es por eso que la relacion interpersonal donde una persona desempefia
su trabajo diariamente influye en el trato que un supervisor puede tener con su
personal de la organizacion e incluso con pablico en general, son elementos que van
conformando las relaciones interpersonales, y pueden ser vinculos u obstaculos para

el buen clima de la organizacion.

Es importante destacar que, en el proceso de relaciones interpersonales
intervienen elementos como: la comunicacion, el liderazgo, el ambiente, la
socializacion, las estructuras jerarquicas, entre otras. La evaluacién y atencion a estos
elementos esta dirigida a la ejecucion de objetivos para satisfacer necesidades
individuales y grupales, en tal sentido, algunas organizaciones establecen
lineamientos para que sus trabajadores tengan una participacion activa con la
intencion de mantener un equilibrio y una armonia que podria favorecer la eficiencia
y la eficacia de los trabajadores; estos lineamientos en muchos casos, pueden servir
para unificar al personal, logrando obtener un equipo humano con un rendimiento
laboral aceptable, en otros casos pueden causar un bajo rendimiento como producto
de la frustracion, conflictos, aislamiento, y estrés, ya que son limitaciones u
obstaculos que establecen barreras en las cuales los trabajadores se paralizan

provocando posteriormente retiros e incluso despidos.
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En el caso particular del presente proyecto de investigacion, durante una visita
y entrevista preliminar realizada a la empresa SEVIVENCA dedicada a la prestacion
de servicio de vigilancia privada y proteccion, existiendo ciertos factores que ponen
en riesgo el clima organizacional favorable y a su vez las relaciones continuas entre el
personal directivo, administrativo, y obrero, en ciertas ocasiones, no es lo mas
adecuado, por lo que se ha podido percibir que muchos de estos trabajadores no se
encuentran satisfechos en el lugar donde prestan sus servicios. Ademas, existen
problemas en la forma de comunicacion de funciones y/o tareas poniendo asi de
manifiesto la existencia de una marcada probleméatica en las relaciones

interpersonales.

Es necesario analizar el clima organizacional con el fin de brindar beneficios
en cuanto a las relaciones interpersonales, con la finalidad de hacer las respectivas
recomendaciones que sirvan de apoyo a la institucién, sugiriendo los correctivos
necesarios para asi mejorar el desarrollo organizacional de tal manera que maximicen
los estandares de productividad y calidad de servicios. De lo antes planteado se
generan las siguientes interrogantes:
¢ Cudles son los factores psicoldgicos que intervienen en los empleados de la empresa
SEVIVENCA?
¢Cual es el nivel de comunicacion de los empleados dentro de la empresa
SEVIVENCA?

¢COmo es la interrelacion entre los empleados de la empresa SEVIVENCA?
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1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.2.1 Objetivo General
Diagnosticar el clima organizacional en las relaciones interpersonales del personal
administrativo de la empresa Seguridad y Vigilancia Venezuela, C.A (SEVIVENCA),
Estado Sucre, Cumana, afio 2018.

1.2.2 Objetivos Especificos:

e Analizar los factores psicoldgicos en el personal que labora en la empresa
SEVIVENCA.

e Identificar los procesos sociales (conflicto, comunicacion, liderazgo) que

intervienen en las relaciones interpersonales de la empresa SEVIVENCA.

e Describir la importancia de las relaciones interpersonales para los trabajadores
de la empresa SEVIVENCA.
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1.3 JUSTIFICACION

Actualmente y durante los ultimos afios los temas relacionados con el recurso
humano en las organizaciones han venido tomando el nivel de importancia que
siempre han merecido pero que realmente no se les daba, ya que ha sido visible en el
ambito organizacional que es necesario para que los procesos administrativos y de
desarrollo se lleven a cabo de manera efectiva, que las personas se sientan satisfechas,
lo que podria englobar una gran cantidad de términos y caracteristicas que

representamos como seres humanos complejos e individuales.

Como medio para que una organizacion pueda abrir paso al éxito, esta el
recurso humano, quien serd el protagonista de encaminar, ejecutar, controlar y
supervisar los procesos necesarios para cumplir las metas pautadas, por lo que es
necesario que el clima organizacional sea el mas idoneo segun las necesidades de ésta
ultima, para asi brindarle la oportunidad al individuo de desenvolverse de manera

comoda mientras crece al tiempo que lo hace la organizacion.

Es por ésta razon que las relaciones interpersonales que se mantengan en el
ambito laboral afectan de manera directa el desempefio de cada individuo y el logro
de los objetivos dentro de cualquier organizacion, ya que a través de ella, el individuo
obtiene importantes refuerzos sociales del entorno mas inmediato que favorece su
adaptacion al mismo. En contrapartida, la carencia de éstas habilidades puede
provocar rechazo, aislamiento y, en definitiva, limitar la calidad de vida,
convirtiéndose también en una especie de circulo donde es notable que para que el
trabajador se sienta a gusto necesita que la organizacion satisfaga muchas de sus
necesidades tanto laborales como personales y profesionales, y donde la organizacion
se sienta a gusto cuando el logro de sus objetivos se lleva a cabo consecuentemente y
sienta la necesidad de recompensarle al trabajador. Entonces, es de real importancia
que el escenario en donde se desenvuelvan este tipo de situaciones sea el mas optimo

si se esperan buenos resultados.
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Dada la importancia de las relaciones interpersonales en una organizacion, se
hace necesario: Diagnosticar el clima organizacional en las relaciones interpersonales
del personal administrativo de la empresa Seguridad y Vigilancia Venezuela, C.A
(SEVIVENCA), Estado Sucre, Cumana, afio 2018. Permitiéndole conocer a dicha
organizacion las fortalezas o fallas que presenta e invitandoles a que apliquen o
gestionen métodos o procesos que puedan hacerles sobresalir respecto al tema.

Seré provechosa para SEVIVENCA la referida investigacion, ya que podra hacer de
valiosa informacion que si es aplicada adecuadamente y a la vez proporcionarle

utilidad en todos los &mbitos que involucran al individuo.

El personal administrativo de SEVIVENCA, también se vera beneficiado, ya
que obtendré& conocimientos de valor acerca de sus propias actitudes o condiciones y
lo que las relaciones interpersonales y el clima organizacional pueden generar segln
del tipo que sean, es decir, si son positivas conllevaran al éxito. Los que los pone

sobre alerta y seguramente provocaria un cambio de actitud en ellos.

Para las investigadoras cumple un papel fundamental en sus vidas, el cual es
adentrarse al campo de trabajo y percibir la realidad mas de cerca, ya que es su area
de preparacion profesional y estudio, palpando asi los diferentes escenarios que se
presentan a menudo y que normalmente no pueden preverse cuando se trabaja con el

individuo ya que este es impredecible y cambiante.
Por ultimo, pero no menos importante, servira de referencia, material de

consulta, guia o bibliografia para todas aquellas personas interesadas en el tema o en

realizar investigaciones o estudios a fines.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

Con la idea de recabar informacién documental y el propdésito de fundamentar
la presente investigacion, en el presente capitulo se resefian algunos antecedentes
relacionados con estudios recientes realizados sobre el clima organizacional en las
relaciones interpersonales, como referencia para adentrarse, discutir o analizar sobre
el tema en cuestion, ya que es de provecho conocer hechos anteriores, asi como las
bases teoricas, las cuales complementan la indagacion del investigador, y la
definicion de los principales términos involucrados en el estudio con lo que se puede

adquirir y aclarar conocimientos.

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La revision bibliografica realizada permitié ubicar algunas investigaciones
desarrolladas en torno al tema objeto de estudio, las cuales se presentan a

continuacion ordenadas cronolégicamente.

Mundarain y Mundarain  (2006), realizaron una investigacion titulada:
“Analisis del Clima Organizacional del personal obrero que labora en inversiones El
Rosario, C.A, sector el Mercado, Municipio BermUdez, Carupano — Estado Sucre”,
presentada para optar el titulo de Licenciados en Gerencia de Recursos Humanos, en
la Universidad de Oriente. Donde figura como objetivo general analizar el clima
organizacional del personal obrero que labora en inversiones El Rosario, C.A, sector
el Mercado, Municipio Bermadez, Cartupano — Estado Sucre. Entre las conclusiones
mas importante para estos autores resaltaron las siguientes:

e Las relaciones interpersonales entre los comparieros de trabajo es
buena, por tanto se da en gran medida una buena comunicacién y
por ende en forma diagonal, lo que indica en gran medida, que el
personal se comunica constantemente con los compafieros que
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tiene a su alrededor, para solicitar apoyo en las labores que
considera.

e En las diversas areas de trabajo existe una buena interrelacion
entre el personal obrero, lo que evita en gran medida, que se
generen conflictos entre ellos. Con lo cual se genera un ambiente
agradable y dindmico para el ejercicio de las funciones asignadas.

De manera que, los autores plantean que el clima organizacional es
significativo, con esto concluye que un clima organizacional favorable se manifiesta
en las relaciones interpersonales, lo que conlleva a una atmdsfera saludable, de

armonia y por ende una mejor produccion.

Por lo tanto, esta investigacion muestra una relacion directa con el
planteamiento propuesto en SEVIVENCA, puesto que se denota que el clima
organizacional es un aspecto fundamental para las organizaciones que buscan su
mejoramiento, relacionando al ambiente laboral, con el propdsito de lograr mejores
resultados, pero valorando el recurso humano, teniendo en cuenta que la interrelacion
entre todo el personal administrativo de la organizacion puede mejorar u obstaculizar
el logro de los objetivos; es decir, la percepcion de los trabajadores sobre el ambiente

laboral que influye en el funcionamiento de la organizacion.

Garcia y Subero (2007), realizaron una investigacion titulada: “Andlisis del
Clima Organizacional presente en la Alcaldia del Municipio Libertador, Tunapui,
Estado Sucre”, presentada para optar el titulo de Licenciados en Contaduria Publica,
en la Universidad de Oriente. Teniendo como objetivo general Analizar el Clima
Organizacional presente en la Alcaldia del Municipio Libertador, Tunapui, Estado
Sucre. Afio 2007. Resaltando como conclusion la siguiente:

Los trabajadores de la alcaldia del municipio Libertador, Tunapui
estado Sucre poseen una buena confianza entre si, que facilitan una
buena comunicacion y a la vez permite la integracion de los grupos al
momento de cumplir las metas trazadas por la institucion. Ademas,
existe un lazo de hermandad entre los trabajadores en momentos
dificiles en cuanto a problemas personales y familiares.
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Se puede evidenciar que la comunicacion juega un papel muy importante por
ser un proceso de intercambio de mensajes que involucran en parte conocimientos y
emociones entre los empleados que intervienen en €él. Lo que hace que las relaciones
que se dan entre los miembros de una organizacion se establecen gracias a la

comunicacion.

En relacion al caso estudiado (SEVIVENCA) existe una gran relacion con
respecto al caso anterior ya que este ayuda a visualizar la posibilidad de demostrar
que toda organizacion debe contar con un flujo de comunicacion efectivo que le
permita conocer las fallas o deficiencias que puedan interrumpir el desenvolvimiento
en las actividades. Ya que, si las organizaciones no atienden a satisfacer los
requerimientos de una buena comunicacion, se pueden producir consecuencias
negativas, por ejemplo (el desconocimiento de nuevos procedimientos, y la casi nula
informacion) que pueden afectar las relaciones entre empleados y por ende de la
entidad.

Corcega y Subero (2009), realizaron una investigacion titulada: “Analisis de
los factores que influyen en el clima organizacional del liceo Bolivariano Creacion
Cantarrana”, presentada para optar el titulo de Licenciados en Gerencia de Recursos
Humanos, en la Universidad de Oriente. Enfatizando como objetivo general analizar
los factores que influyen en el clima organizacional del Liceo Bolivariano Creacién
Cantarrana. Afio 2009. Llegando a la siguiente conclusion:

El personal directivo ejerce presion para que se realicen las tareas, el
proceso de toma de decisiones esta centrado en los directivos de la
institucion, los canales de comunicacion son escasos, existe relaciones
armoniosas entre el personal que labora en las diferentes dependencias;
sin embargo, la relacion existente entre directivo-subordinado es
negativa, el personal se encuentra desmotivado ya que no existe un
programa de reconocimiento interno para reconocer el rendimiento de
las funciones de los trabajadores.
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Estos autores demuestran que a pesar de que hay intenciones de que exista un
buen clima organizacional, el personal se siente desmotivado ya que no obtienen
reconocimiento por su labor. Por lo que el proceso de comunicacién tiene que ser
fluido a fin de asegurar que todos los empleados se entiendan, que no existan
contradicciones por falta de informacién y que se permita proyectar una buena

imagen ante el directivo.

Por lo tanto, la investigacion antes mencionada, mantiene gran relacion al
caso que se estd desarrollando, ya que, busca la mejora del ambiente laboral al
personal administrativo dentro de la empresa SEVIVENCA, destacando como
factores de gran importancia la comunicacion, la motivacion, clima organizacional,
entre otros, para que se lleve a cabo las relaciones interpersonales, base de cualquier

tipo de organizacion.

Vifia (2013), en su estudio titulado: “Analisis del clima Organizacional y la
Motivacion laboral en el departamento de Recursos Humanos de la Universidad
Politécnica Territorial de Paria “Luis Mariano Rivera”, presentada para optar el titulo
como Licenciado en Gerencia de Recursos Humanos, en la Universidad de Oriente-
Extension CarUpano. Teniendo como objetivo general analizar el clima
Organizacional y la Motivacién laboral en el departamento de Recursos Humanos de
la Universidad Politécnica Territorial de Paria “Luis Mariano Rivera”. Ano 2013.
Resaltando como principales conclusiones las siguientes:

e EIl supervisor inmediato tiene la capacidad gerencial para
comprender los problemas y necesidades que presentan los
trabajadores en su departamento, lo que permite justificar la
influencia que pueda tener para estimular y propiciar un clima
organizacional en pro de obtener los mejores resultados de sus
empleados.

e Relaciones interpersonales Optimas, contribuyen en el mejor
desempefio de los trabajadores durante el trabajo en equipo;
propiciando asi un clima favorable dentro de la institucion.
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Este autor resalta que, comprender los problemas y necesidades de los
trabajadores favorecera basicamente a un adecuado clima organizacional, permitiendo
la realizacion de las actividades asignadas y contribuyendo en el logro de los
objetivos de la organizacion. Resaltando que el clima organizacional refleja las
facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su
productividad o para encontrar su punto de equilibrio en las relaciones con sus

compafieros de trabajo.

De manera que, en los trabajos de investigacion citados anteriormente surge la
necesidad de indagar la influencia que tiene las relaciones interpersonales en el clima

organizacional que por ende guarda relacién con la investigacion estudiada.

Debido a que esta investigacion se realizara con el propoésito de profundizar
nuestros conocimientos en la aplicacion e importancia del clima organizacional
dentro de la empresa, a la vez proporcionaran soluciones a futuros problemas
laborales. Ademas, permitird saber como es percibida la empresa por sus trabajadores
internos, comprendida y compartida por su personal, qué problemas de comunicacién

confrontan y cdmo funcionan las diferentes relaciones interpersonales.

Ya que, en el contexto mundial, existe una marcada preocupacion por mejorar
el clima organizacional de las organizaciones a través de una mejora de las relaciones
interpersonales con la finalidad de lograr los objetivos organizacionales. De manera
que, si en las organizaciones existe un clima favorable y buenas relaciones
interpersonales entre los trabajadores, mayores serdn las posibilidades de que esta

ofrezca un servicio de calidad a la poblacion.
Razon por la que, tanto el clima organizacional como las relaciones

interpersonales constituyen factores claves para la marcha de una organizacion y es

necesario conocer como se manifiestan y se relacionan al interior de esta.
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2.2 BASES TEORICAS

A continuacién presentaremos los fundamentos o bases teoricas referidas al
clima organizacional en las relaciones interpersonales, que sustentan el desarrollo de
esta investigacion. En la misma se hard referencia al concepto, sus factores y a la

teoria concernientes al clima organizacional.

2.2.1 Definicion de Clima Organizacional

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato
que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van
conformando lo que denominamos Clima Organizacional. En tal sentido, Velasquez
(2003:185), establece que el clima organizacional es entendido “como la percepcion
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un
aspecto diagnoéstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para
optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados

organizacionales”.

Por otro lado, para Chiavenato (2005:268), el clima organizacional se refiere:

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

De acuerdo a lo planteado por estos dos autores se evidencia claramente que
el concepto de clima organizacional es una cualidad o propiedad del ambiente interno
organizacional que es percibida o experimentada por los miembros de una

organizacion, influyendo en sus comportamientos y que de no ser del todo
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satisfactorias las relaciones dentro del ambiente laboral serian desfavorables. Es
decir, es asociado a las percepciones que tenga el trabajador sobre el entorno laboral,
las cuales se mantendran o variardn en funcidon de las interacciones entre los

trabajadores y de estos con el medio ambiente.

De igual manera, Robbins (2004:182), define el Clima Organizacional como
“un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en
su desemperio”. En pocas palabras, el clima en las organizaciones comprende las
relaciones que se llevan a cabo entre los distintos actores de la empresa constituyendo
el ambiente en donde los empleados desarrollan sus actividades.

Es esencial tener en cuenta que el clima organizacional es un fenémeno
relacionado con los factores del sistema organizacional y los elementos psicoldgicos
y motivadores, de los trabajadores, percibidos por estos ultimos y que determinan su

comportamiento en la obtencion de los resultados a alcanzar.

2.2.2 Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas del clima en una organizacién, generan un determinado
comportamiento. Este juega un papel muy importante en las motivaciones de los

miembros de la organizacion y sobre su personalidad dentro de esta.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario

resaltar las siguientes caracteristicas que expone Brunet (2004:13):

e El clima es una configuracion particular de variables situacionales.
e Sus elementos constituidos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo

el mismo.
e EIl clima tiene una connotacion pero no de forma tan permanente como la

cultura, por lo tanto puede cambiar después de una intervenciéon particular.
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El clima estd determinado en su mayor parte por las caracteristicas, la
conducta, las aptitudes, las expectativas de otras personas por las realidades
socioldgicas y culturales de la organizacion.

El clima es un fendbmeno logicamente exterior al individuo quien, por el
contrario puede sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

El clima es un fendmeno l6gicamente distinto a la tarea, de tal forma que se
pueden observar diferentes climas en los individuos que efectian una misma
tarea.

El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador o el actor (la percepcion no es siempre consciente).

Es un determinante directo del comportamiento porque actla sobre las
actitudes y expectativas que son determinantes directos del comportamiento.

Estas caracteristicas propuestas nos indican que el clima organizacional es un

proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica de organizacion, del entorno y de

las relaciones humanas. Ademas, refleja un fuerte impacto sobre los comportamientos

y actitudes de los miembros de una organizacion. Teniendo en cuenta que un buen

clima va a traer como consecuencia una mejor disposicion de los individuos a

participar activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas.

2.2.3 Importancia del Clima Organizacional

Es de suma importancia prestar atencion al clima organizacional que se tiene

en la empresa, ya que esto puede ayudar a aumentar o disminuir el rendimiento de

ella. Si los empleados se sienten identificados e integrados a la organizacion, es muy

probable que sean mas eficientes a la hora de trabajar.
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Al respecto Brunet (2004:20) expresa lo siguiente:

En una forma global el clima refleja los valores, actitudes y las
creencias de los miembros, que debido a su naturaleza se transforman a
su vez en elementos del clima, es asi que se vuelve importante para el
administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de la
organizacion.

De acuerdo a esto se puede ver que el clima organizacional es de gran
importancia porque proporciona informacion acerca de los procesos que determinan
los comportamientos de la organizacion, permitiendo cambios en la actitud y
conductas de los miembros, como también en la estructura organizacional. Por lo
tanto, conocer el clima organizacional de una empresa brinda la oportunidad de tener
cierto tipo de retroalimentacidn acerca de todo el comportamiento organizacional. EsS
aqui donde se crean diferentes planes para la mejora de la empresa, tomando en
cuenta las actitudes y conductas de las personas que forman parte de la organizacion
para brindarles incentivos que los hagan sentirse motivados, lo que redundard en

mejor rendimiento.

2.2.4 Factores o elementos que influyen en el Clima Organizacional

El clima organizacional esta conformado por un conjunto de variables que
actian de forma sistematica; es decir, el comportamiento de alguna variable influye
sobre las otras, lo que produce un efecto directo sobre el comportamiento del

trabajador en su trabajo.

Cada uno de estos factores puede influir en un mal o buen clima
organizacional y la suma de todos ellos sera lo que lleve a un mejor funcionamiento

de la empresa o al desarrollo de mayores necesidades.

Para Chiavenato (2005:74), los elementos que influyen en el clima

organizacional estan determinados de la siguiente manera:
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Uno de los razonamientos mas aceptados en la aplicacion de
metodologia de desarrollo organizacional para la descripcion del
clima, establece que en tales procesos se requiere considerar factores
como: comunicacion, liderazgo, toma de decisiones, motivacion y
relaciones interpersonales; por lo menos tres elementos béasicos que
definen las causas y efectos del mismo, las conductas de las personas,
la estrategia de liderazgo en la organizacion y los mecanismos
organizacionales  relacionados con  estructuras, normas Yy
procedimientos orientados a darles eficiencia y funcionamiento al
proceso administrativo.

De igual manera Likert (1968), sostuvo que el clima organizacional estd
compuesto por ciertas dimensiones que influyen de alguna manera en el clima

organizacional, las cuales se nombran a continuacion:

Métodos de mando: manera en que se utiliza el liderazgo para influir
en los empleados.

Motivacion: relacionado con las estrategias que se utilizan para
motivar a los empleados y responder sus necesidades.

Comunicacién: referido a los distintos tipos de comunicacion que se
encuentran presentes en la empresa y a la manera de ejercerlos.
Interaccion e influencia: referido a la importancia de la relacion
supervisor-subordinado para establecer y cumplir los objetivos.
Resolucion de problemas y toma de decisiones: referido a la
pertenencia y fundamentacion de los insumos en los que se basan las
decisiones, asi como en la distribucion de las responsabilidades
(funciones).

De esta manera, podemos identificar que el clima organizacional es el
ambiente que se vive en la empresa en un momento determinado; en donde puede
resultar agradable o desagradable trabajar; o bien como la cualidad o propiedad del
ambiente general, que perciben o experimentan los miembros de la organizacion, las
cuales puede ser de orden interno o externo y que influyen en su comportamiento.
Donde las percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional se originan
en una gran variedad de factores, relacionados con el liderazgo, motivacion,
comunicacion, relaciones interpersonales y toma de decisiones las que inciden en el

comportamiento en el trabajo.
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Por tal motivo, la presente investigacion se fundamentara en las dimensiones
del clima organizacional propuestas por Likert e igualmente Chiavenato: liderazgo,
motivacidn, comunicacion, relaciones interpersonales y toma de decisiones. La forma
como se conduce el proceso gerencial con relacion a cada una de estas dimensiones y
la percepcidn que los trabajadores tengan de ellas, es lo que permite clasificar el

clima organizacional.

2.2.5 Teoria del Clima Organizacional de Likert

En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte,
por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores. También hace referencia, que la reaccion de un individuo ante cualquier
situacion siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es

como ve las cosas y no la realidad subjetiva.

Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en la teoria
anteriormente planteada, es necesario evaluar el clima actual de una organizacion con
el clima ideal. De manera, que al ser un factor determinante, se conoceréa su influencia
bien sea de manera positiva 0 negativa en la productividad de los empleados y de la
empresa, ya que, cuando el clima laboral se evalta, se conocen los problemas que
existen para ambas partes, lo que permite aplicar medidas correctivas y crear un clima

de armonia.
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2.3 MARCO ORGANIZACIONAL

2.3.1 Resefia Histdrica de la Empresa

La empresa SEVIVENCA., fue fundada el 29 de Marzo de 1997 por el Sr.
Héctor Ramos, presidente de la misma. Esta compafiia, dedicada a la prestacion de
servicio de vigilancia privada y proteccion, esta inscrita en el Registro Mercantil

Primero de la Circunscripcion Judicial del Estado Sucre, bajo el N° 22, Tomo A.

El dia 03 de Noviembre de 1997, mediante Resolucion N° 499, el Ministerio
de Relaciones Interiores le otorgd la autorizacion correspondiente para prestar el
Servicio de Vigilancia exclusivamente en la jurisdiccién de los Estados: Sucre,
Anzoategui, Monagas, Nueva Esparta, Bolivar, Aragua, Carabobo, Lara, Miranda y
Delta Amacuro, una vez cumplidos los requisitos legales correspondientes. Al
momento de su apertura, la empresa establece su sede principal en el sector 4
Esquinas de la ciudad de Cumana, estado Sucre, con una matricula de tres
trabajadores: una secretaria y un agente de policia, ademas del Sr. Héctor Ramos al
frente de la compafiia.

Con el pasar de los afios, la compafiia obtuvo credibilidad y renombre por lo
que de manera proporcional creci6 el personal que en ella laboraba, teniendo que
ubicar un nuevo espacio que se adaptara a los cambios que la empresa experimentaba
en aquel entonces. Para 2005, SEVIVENCA se traslada a la Avenida Perimetral,
Sector Aristides Rojas, Quinta Caredi de la ciudad de Cumana, direccién en la que se
mantiene en la actualidad. Esta sede ha sufrido algunas transformaciones, en sus
primeros afios la quinta poseia un enrejado de un metro y medio (1,5m) de alto que
dejaba al descubierto y vulnerable la entrada a la empresa, hace aproximadamente dos
(2) afios se construyd un nuevo cercado de concreto de tres metros de alto que ha

reforzado la seguridad de las instalaciones.
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SEVIVENCA, cuenta actualmente con el total de noventa y seis (96)
trabajadores, de los cuales setenta y cuatro (74) son vigilantes y veintidos (22)

conforman el personal administrativo de la empresa.

El Servicio Privado de Vigilancia y Proteccion se realiza de acuerdo al
Articulo N° 2, Apartado A del Reglamento de los Servicios Privados de Vigilancia,
Proteccion e Investigacion, Decreto 699 de Fecha, 14 de enero de 1975 y con un
Personal administrativo, de vigilancia y supervisores, entrenados, adiestrados y

correctamente uniformados segun Resolucion N° 49 de fecha 05 de febrero de 1981.

2.3.2 Misién y Vision de la empresa

La empresa Seguridad y Vigilancia Venezuela C.A (SEVIVENCA) cuentan con una
mision y vision que orientan al desarrollo de las tareas y las actividades a realizar.
Cada uno de ellos serd detallado de manera especifica, segun la informacién

suministrada por el presidente de dicha empresa, a saber:

2.3.2.1 Mision

“Optimizar la proteccion de la vida, los bienes y la propiedad de sus clientes a escala
nacional, combinando servicios personalizados y adaptados a las necesidades
especificas de cada uno de ellos, con la més alta tecnologia y un personal altamente
preparado y capacitado. Proporcionando un margen de utilidad razonable del capital

invertido para sus socios”.
2.3.2.2 Vision
“La empresa se establece ser lider en la prestacion de soluciones integrales de alta

calidad en servicios y sistemas de seguridad y vigilancia privada, asegurando la

satisfaccion y confianza de nuestros clientes. Con una organizacion que transmite

36



solidez, prestigio, compromiso social y equidad interna, cuyo liderazgo se
fundamenta en la innovacion y la oportunidad de sus acciones. De estilo gerencial
participativo sustentando en el desarrollo integral de sus empleados, claro sentido de

servicio a la comunidad y apoyo a las autoridades civiles”.

2.3.3 Estructura Organizativa de la Empresa

La empresa SEVIVENCA posee una organizacion de caracter jerarquico,
debido a que, existe un grupo de junta directiva como parte superior de la empresa.
Donde cada departamento a cargo esta en la parte de arriba y en la parte de abajo se
encuentran en orden de subordinacion, es decir, cada departamento tiene sus

supervisores.

Por lo tanto, la comunicacion diaria generalmente ocurre entre el inmediato
superior y sus subordinados. El supervisor inmediato es directamente responsable por
los resultados que tienen las personas que estan a su cargo. Las iniciativas, o las
directivas que involucran a la organizacion como un todo, se originan en la parte
superior de la organizacion y siguen su curso hacia a abajo. Las directivas se le
envian especificamente al superior de cada departamento que esta listado en el

gréafico organizacional.

Los miembros de las estructuras jerarquicas de organizacion, principalmente
se comunican con su superior inmediato y con sus subordinados inmediatos. La
estructuracion de las organizaciones de este modo es Util en parte porque puede
reducir la sobrecarga de comunicacion, limitando el flujo de informacién, lo que es

también su principal limitacion.
En conclusién, la finalidad de esta estructura organizacional es establecer un

sistema de roles que han de desarrollar los miembros de una entidad para trabajar

juntos de forma dptima y que se alcancen las metas fijadas en la planificacion.
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FIGURA N° 1. ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA EMPRESA
SEGURIDAD Y VIGILANCIA VENEZUELA C.A (SEVIVENCA)

JUNTADIRECTIVA

PRESIDENTE
GERENTE GENERAL
DPTO. ADMENESTRACKON Y CONTABR IDAD DPTO. OPERACIONES DPTO. RECURSOS HUMANOS
ADMINISTRADORA GERENTE DE OPERACONES ANALISTADERRHH
CONTADORA
ASISTENTE
ADMEBESTRATIVO

SUPERVISOR || SUPERVISOR | | SUPERVISOR
MENSARRO CUMANA CARUPANO GUIRIA

SUPERVISOR || SUPERVISOR | | SUPERVISOR
CUMANA CUMANA CUMANA

Fuente: www.sevivenca.com
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2.4 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Actitud: Reaccion evaluativa favorable o desfavorable hacia algo o alguien, que se

manifiesta en las creencias, sentimientos o conductas proyectadas. (ZUfiga, 2011:9)

Ambiente laboral: Est4 asociado a las condiciones que se viven dentro del entorno
laboral. El ambiente de trabajo se compone de todas las circunstancias que inciden en
la actividad dentro de una oficina, una fabrica, etc.

(https://www.gestiopolis.com/clima-laboral/, 2002)

Comportamiento: Es la manera en la cual procede o actta un individuo en la vida o

cualquier otro actor social. (Elaboracion Propia)

Clima: Conjunto de circunstancias que rodean a una persona 0 que caracterizan o

condicionan una situacion. (https://www.gestiopolis.com/clima-laboral/, 2002)

Desempefio: Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al
efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral
especifico de actuacién, lo cual permite demostrar su capacidad. (Robbins y Coulter,
2010:57)

Eficiencia: Obtener los mejores resultados con la minima inversién. (Robbins y
Coulter, 2010:150)

Expectativas: La esperanza de conseguir una cosa si se depara la oportunidad que se
desea. (Gomez, 2002:42)

Influencia: Capacidad para inducir y modificar el comportamiento de las personas.
(Zufiga, 2011:130)

39


https://www.gestiopolis.com/clima-laboral/
https://www.gestiopolis.com/clima-laboral/

Objetivo: Es una meta o finalidad a cumplir para la que se disponen medios

determinados. (https://www.apuntesgestion.com » Gestion, 2010)

Percepcion: Es el conjunto de procesos por los que un individuo se vuelve

consciente de la informacién del entorno y la interpreta. (Zufiiga, 2011:180)

Personalidad: Es la organizacion dinamica de los sistemas psicofisicos que
determina una forma de pensar y de actuar, Unica en cada sujeto en su proceso de
adaptacion al medio. (Allpor, 1961:133)

Productividad: Relacién productos-insumos dentro de un periodo determinado, con
la debida consideracion de la calidad. (Koontz y Weihrich, 2004:13)

Rendimiento: Refiere a la proporcion que surge entre los medios empleados para

obtener algo y el resultado que se consigue. (Elaboracion Propia)

Retroalimentacion: Es el proceso mediante el que un sistema recoge informacion
sobre los efectos de sus acciones en el medio en el que habita, es decir, la
informacion que viene de vuelta. La retroalimentacion determina las acciones
posteriores a seguir por el sistema. (http://psicologosenmadrid.eu/teoria-general-de-

sistemas-de-von-bertalanffy, 2008)

Subordinado: Persona que depende o esta sometido a la orden o a la voluntad de
otro. (Zufiga, 2011:225)

Satisfaccion Laboral: El grado en el cual los individuos experimentan sentimientos

positivos 0 negativos hacia su trabajo. (Davis y Newstrom, (2003:246)

40


http://psicologosenmadrid.eu/teoria-general-de-sistemas-de-von-bertalanffy
http://psicologosenmadrid.eu/teoria-general-de-sistemas-de-von-bertalanffy

CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico es el esclarecimiento de los mecanismos a utilizar
para el analisis de la investigacion, se encarga de examinar los procesos a realizar
para ésta, no solo analiza qué pasos se deben seguir para la dptima resolucion del
problema, sino que también determina, si las herramientas de estudio que se van a

manejar, ayudaran de manera factible a solucionar el problema.

Este capitulo contiene los elementos metodoldgicos que se utilizaran en la
realizacion del proyecto de investigacion, los cuales son los siguientes: Nivel de
investigacion, que se refiere al grado de profundidad con que se aborda un objeto o
fendmeno, disefio de la investigacion, que constituye el plan general del investigador
para obtener respuestas a sus interrogantes o comprobar la hipotesis
de investigacion y desglosa las estrategias basicas que el investigador adopta para
generar informacion exacta e interpretable, poblacion y muestra, fuentes de
informacion, técnicas e instrumentos en la recoleccion de datos, técnicas de
procedimientos y andlisis de datos, que generaran las herramientas necesarias para

Ilevar a cabo dicha investigacion.

3.1 Nivel de Investigacion

El presente proyecto corresponde a un nivel de investigacion descriptiva,
tomando como base la definicion de Arias (2012:24), quien sostiene que la
investigacion descriptiva “consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno,
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento”. Es decir,
trabaja sobre las realidades del hecho y su caracteristica fundamental es la de

presentar un estudio concreto del fendmeno estudiado.
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Por lo tanto, segun lo planteado por el autor, la presente investigacion seré de
caracter descriptiva ya que, se pretende conocer los criterios utilizados referentes al
tema propuesto, y haciendo uso de esa informacién se podra determinar el clima
organizacional en las relaciones interpersonales para asi presentar un diagndstico

concreto de la realidad estudiada en la empresa SEVIVENCA.

3.2 Disefio de la Investigacion

Con el fin de recolectar la informacion necesaria para responder a las
preguntas de investigacion sera necesario seleccionar un disefio de investigacion. En
tal sentido, la investigacion realizada se ajusta a un disefio de campo. Segun Avrias,
(2012:31) la investigacion de campo, “consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos,
sin manipular o controlar variable alguna.” Es decir, recolectar la informacion
directamente de la realidad objeto de estudio, sin alterar de forma alguna los datos
existentes, debido a que estos son esenciales para el logro de los objetivos y la
solucion del problema planteado.

Para efecto de esta investigacién se apoya en el trabajo de campo, por cuanto
permitira cerciorarse de las verdaderas condiciones en las que se han de obtener los
datos, es decir, garantizara un mayor nivel de confianza para la recoleccién de la
informacidn, ya que se realizara directamente en el lugar donde ocurren los hechos; y
una revision documental bibliogréfica, lo que sustentara el estudio en cuestion. En el
caso de la presente investigacion, la informacion serd suministrada por el personal
administrativo de la empresa SEVIVENCA.

3.3 Poblacion y Muestra

Una caracteristica del conocimiento cientifico es la generalidad, de alli que la

ciencia se preocupe por extender sus resultados de manera tal que éstos sean
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aplicables, no s6lo a uno o a pocos casos, sino que sean aplicados a muchas

realidades similares.

En este sentido, una investigacion puede llegar a tener como propdsito el

estudio de un conjunto numeroso de objetos, individuos e inclusive documentos.

A tal efecto, Tamayo y Tamayo (2006:176), define la poblacion como:

La totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de
unidades de analisis o entidades de poblacion que integran dicho
fenomeno y que debe cuantificarse para un determinado estudio
integrando un conjunto N de entidades que participan de una
determinada caracteristica, y se le denomina poblacion por constituir la
totalidad del fendmeno adscrito a un estudio o investigacion.

Para efecto de esta investigacion la poblacion forma parte fundamental para el
desarrollo de la misma, por cuanto generara informacion importante para analizar el
fendmeno de estudio, por lo tanto, la misma estara conformada por veintidds (22)
trabajadores que laboran en la parte administrativa de la empresa SEVIVENCA, de
los cuales se obtendra la informacion necesaria para diagnosticar el clima

organizacional en la relaciones interpersonales.

Cabe sefialar que esta poblacion es completamente heterogénea, ya que la
misma estd conformada por personas que presentan diferentes edades y niveles de

formacion académicas.

En este sentido, Hernandez y Otros (2006:207), definen la muestra como se
expone a continuacion: “la muestra es en esencia, un subgrupo de la poblacion.
Digamos que es un subconjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos
poblacion”. De alli que una muestra representativa es aquella que por su tamafio y
caracteristicas similares a las del conjunto, permite hacer inferencias o generalizar los

resultados al resto de la poblacion con un margen de error conocido.
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De manera que, la muestra deberd ser lo méas representativa posible a fin de
garantizar la confiabilidad de los resultados, por lo cual, en el caso especifico de la
investigacion no sera necesario aplicar criterios muestrales, porque la poblacion es
totalmente pequefa y la muestra sera igual a la poblacion, lo que procedera a trabajar

con los 22 trabajadores de la parte administrativa.

3.4 Fuentes de Informacion

Para la recoleccion de la informacion que se requerird para desarrollar la

investigacion, se utilizaran fuentes primarias y fuentes secundarias.

Segin Arias (2012:28), “las fuentes primarias son aquellas obtenidas
originalmente por el investigador; y las secundarias son las extraidas de la obra de

1

otros investigadores.’

Las fuentes de investigacion primarias son las que proporcionan informacion
de primera mano, en este caso estaran representadas por el personal administrativo de
la empresa SEVIVENCA debido a que estas representaran la poblacion que brindara
la informacién para el desarrollo de la investigacion. En lo que se refiere, a las
fuentes de investigacion secundarias, son las que proporcionan informacion de
segunda mano pero que ofrecen informacidn sobre el tema de investigacién y para tal
fin las mismas estan representadas por todos aquellos documentos fisicos y
electrénicos objeto de consulta para obtener la informacion relacionada con el tema

de estudio, tales como: libros, textos, tesis de grado, y paginas de internet.
3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Para Arias (2012:67), una técnica de recoleccion de datos es “el

procedimiento o forma particular de obtener datos de informacion”. En las

investigaciones que poseen un disefio de investigacion de campo, se pueden
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considerar distintas técnicas de recoleccion de datos. Estas consisten en una serie de

pasos para obtener de alguna manera los datos para la investigacion.

Por otra parte, el mismo autor (2012:69) también describe un instrumento de
recoleccion de datos como “cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o
digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacién”. Los
instrumentos de recoleccion de datos le facilitaran al investigador directamente

obtener los datos que le serviran para llevar a cabo la investigacion.

En funcién de los objetivos planteados, la técnica fundamental para la
recoleccion de la informacion sera la encuesta y como instrumento aplicado sera el
cuestionario la cual mediante preguntas adecuadamente formuladas seran aplicadas a
los sujetos materia de investigacion. Definido por Arias (2012:74), el cuestionario es
“la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o
formato en papel contentivo de una serie de datos, que debe ser llenado por el

encuestado sin intervencion del encuestador”.

Por lo tanto, para efecto de la investigacion, el cuestionario se combinara con
preguntas abiertas y cerradas de forma directa e individual relacionadas con el clima
organizacional en las relaciones interpersonales a cada uno de los 22 trabajadores que
conforman la parte administrativa de la empresa SEVIVENCA, en cuanto éstos
permitiran conocer las experiencias y expectativas que tiene el personal, asi como su

opinidn y su percepcion particular acerca de ciertos aspectos.
Se eligid la encuesta por ser una técnica de investigacion basada en las

declaraciones emitidas por una muestra representativa de la poblacion concreta y que

nos permitira conocer sus opiniones, actitudes, creencias, valoraciones subjetivas, etc.
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3.6 Técnicas de Procesamiento y Analisis de la Informacién

Una vez recopilados los datos mediante la aplicacion del cuestionario, para
realizar el analisis se utilizara la técnica de la tabulacion, la que Tamayo (2006:188),
define como “una parte del proceso técnico en anélisis de los datos. La operacion
esencial en la tabulacion es el recuento para determinar el nimero de casos que

encajan en las distintas categorias”.

De manera que, siguiendo la definicion anterior, se procedera a interpretar los
datos. Para ello, se vaciaran en tablas explicativas los datos obtenidos tanto en valores
absolutos (frecuencia) como en valores porcentuales. Se realizard una interpretacion
de la informacion estadistica arrojada por la aplicacion del instrumento v,
posteriormente, se pasard al procesamiento descriptivo de dichos resultados; de
manera adecuada, clara y objetivamente de la observacion del problema estudiado

para comprender la situacion en cuestion.

En otras palabras, a partir de los resultados, que se obtendran se podra
determinar el clima organizacional en las relaciones interpersonales en el personal
administrativo de la empresa SEVIVENCA y partiendo de los resultados se procedera

a realizar un diagnéstico completo del objeto de estudio.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo permite explicar el andlisis estadistico realizado a los
resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento (cuestionario). Dirigido a
diagnosticar el clima organizacional en la relaciones interpersonales de los 22
trabajadores que pertenecen al area administrativa en la empresa Seguridad y
Vigilancia Venezuela C.A. (SEVIVENCA). En tal caso, se muestran detallada y
ordenadamente los factores psicoldgicos que intervienen en el clima laboral, para
luego identificar cuéales son los procesos sociales que mas intervienen en las
relaciones interpersonales y por ultimo se muestra la importancia que tiene las

relaciones interpersonales para el personal administrativo de la empresa.

De manera que, la informacion estd representada en tablas ordenadas segun
los factores de estudios y expresadas en valores absolutos y porcentuales. A

continuacion se presenta los resultados obtenidos.

4.1 Factores Psicoldgicos

Para el desarrollo de estos factores que intervienen en el clima organizacional
se hace necesario fundamentar lo propuesto por Likert (1968), e igualmente
Chiavenato (2005), las cuales son las siguientes: liderazgo, motivacion,
comunicacion, relaciones interpersonales y toma de decisiones, en cuanto es
fundamental saber la percepcion que los trabajadores tengan de ellas, es lo que
permite primeramente clasificar el clima organizacional para dar respuesta a las

relaciones interpersonales.

Para facilitar el andlisis de la informacion, se calculé un porcentaje para cada

indicador. A continuacién se exponen los resultados obtenidos por los trabajadores
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detalladamente de cada uno de los factores psicolégicos que influyen en la percepcion

del clima organizacional.

4.1.1 Liderazgo

El liderazgo es el elemento méas importante para crear y mantener
organizaciones que se conduzcan bajo este modelo. Ya que, un lider debe poseer
caracteristicas distintivas para el ejercicio de su cargo. Considerando que el lider es

una figura importante cuando se trata del trabajo en grupo o en conjunto.

TABLA N° 01. Distribucion Absoluta y Porcentual en relacion a: ¢Cree usted
que su jefe tiene la capacidad de dirigir a sus subordinados?
INDICADORES VALOR ABSOLUTO VALOR PORCENTUAL

Siempre 2 9%

casi siempre 1 5%
casi nunca 9 41%
Nunca 10 45%
Total 22 100%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la empresa de
Seguridad y Vigilancia Venezuela SEVIVENCA. Afio 2018.

Estos resultados reflejan que el cuarenta y cinco (45%) de los encuestados
sefial6 que su jefe nunca ha tenido capacidad de dirigir a los empleados; de igual
manera el cuarenta y uno (41%) opin6 que su jefe casi nunca ha tenido tal capacidad,
sin embargo un nueve (9%) dijo que su jefe siempre tiene la capacidad para dirigir a
sus subalternos; de la misma manera un cinco (5%) manifestd que casi siempre su

jefe esta capacitado para dirigir a subordinados.

De lo anterior se determina que para dirigir una empresa el jefe debe reunir

condiciones como liderazgo, autenticidad, ser proactivo, conocedor del cargo que
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representa, profesional etc., a fin de introducir cambios planificados, tanto en las
actitudes y conductas de los miembros de su organizacién, como en la estructura
organizacional. De manera que de la sensacion que comparte los objetivos personales

con los de la empresa.

4.1.2 Motivacion

La motivacion es uno de los aspectos psicologicos que se relaciona mas
estrechamente con el desarrollo del ser humano. Por lo que influye de cierta manera
en el clima organizacional ya que la naturaleza humana hace que la percepcion que
pueda tener de todos estos factores fluctle constantemente y se produzcan cambios
frecuentes de pensamiento o sentimientos. Segun sean éstos, la conducta puede verse
reforzada, asegurando el éxito o por el contrario puede perder interés durante el

proceso y no lograr el objetivo marcado.

TABLA N° 02. Distribucién Absoluta y Porcentual en relacion a: ¢Cada cuanto
tiempo ofrecen incentivos para motivar al personal?
INDICADORES VALOR ABSOLUTO VALOR PORCENTUAL

Siempre 1 5%
casi siempre 17 77%
casi nunca 3 14%

Nunca 1 5%
Total 22 100%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la empresa de
Seguridad y Vigilancia Venezuela SEVIVENCA. Afio 2018.

Segun estos resultados se evidencian que mas de la mitad ochenta y dos (82%)
del personal administrativo tiene un grado de motivacion, correspondiente al setenta
y siete (77%) que dijeron que casi siempre se le ofrece incentivos, al igual que un

cinco (5%) establecié que siempre lo hacen. Por cuanto solo un grado menor
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respondieron de forma desfavorable, indicado por un catorce (14%) que dijo que casi
nunca lo han hecho y el otro cinco (5%) que afirmo lo mismo.

Por tanto, estos resultados demuestran que la empresa SEVIVENCA si motiva
parcialmente a los empleados cada cierto tiempo, lo cual refleja que se preocupan por
los aspectos motivacionales. Pero, se puede visualizar el otro punto de vista donde el
otro factor piensa que nunca y casi nunca se emplean incentivos para motivar al

personal. Esto refleja una leve debilidad en relacion al clima organizacional.

4.1.3 Comunicacion

El clima comunicativo es el ambiente o marco de referencia en el cual se va a
comunicar la persona, puede estar asociado con temor o con confianza y a partir de
estos espacios la persona decidira si puede comunicarse o0 no, o de qué forma deberia

hacerlo.

TABLA N° 03. Distribucion Absoluta y Porcentual en relacion a: ¢se mantiene
un buen flujo de informacion en el ambiente laboral de la empresa?
INDICADORES VALOR ABSOLUTO VALOR PORCENTUAL

Siempre 1 5%

casi siempre 1 5%
casi nunca 16 73%
Nunca 4 18%
Total 22 100%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la empresa de
Seguridad y Vigilancia Venezuela SEVIVENCA. Afio 2018.

Aqui se ve claramente que un noventa y uno (91%) del personal
administrativo constituido por un setenta y tres (73%) manifestaron que casi nunca se

mantiene un buen flujo de informacidn en el ambiente laboral de la empresa; mientras

50



que el otro dieciocho (18%) respondid que nunca existe comunicacién. Por ende solo

un cinco (5%) en casi hunca y nunca resultaron favorable ante esta interrogante.

De modo que, se pudo apreciar que no existe una gran comunicacion entre los
empleados que laboran en la empresa, generando un mal desenvolvimiento del
personal, lo cual es punto desfavorable para la creacion de un excelente clima
organizacional. Y pone en manifiesto la existencia de una marcada problematica en

las relaciones interpersonales.

4.1.4 Relaciones Interpersonales

En relacion a su influencia en el clima organizacional se dice que cuando las
relaciones interpersonales son respetuosas y satisfactorias proveen un ambiente
comun para disfrutar la experiencia de interactuar y compartir con otras personas. En
la medida que una persona sea mas habil al construir y mantener relaciones
interpersonales, anticipando y reconociendo las preferencias de la otra persona,
apreciandolas y estando dispuesto a satisfacerlas en una buena medida, las otras

personas se sentiran mas dispuestas a mantener esa relacion.

TABLA N° 04. Distribucion Absoluta y Porcentual en relacion a: ¢Existe una
buena relacidn entre los empleados y el supervisor?
INDICADORES VALOR ABSOLUTO VALOR PORCENTUAL

Siempre 2 9%
casi siempre 4 18%
casi nunca 12 55%
Nunca 4 18%
Total 22 100%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la empresa de
Seguridad y Vigilancia Venezuela SEVIVENCA. Afio 2018.
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Estos resultados demuestran que no hay una buena relacion entre el supervisor
y los empleados pues el personal administrativo arrojé en un cincuenta y cinco (55%)
que la relacion no es muy buena y el otro porcentaje dieciocho (18%) que nunca lo
hay. Lo que da un total de 73% que afirman que las relaciones no son las mas
adecuadas. Por otro lado, hay un poco de consideracion con respecto a esta
interrogante, pues 27% aseguran que si hay una pequefia relacion entre los empleados
y el supervisor, correspondida por el dieciocho (18%) y el nueve (9%) que dijeron

siempre y casi siempre existe tal relacion.

En tal sentido, estos resultados desfavorablemente resultan negativamente
para el clima organizacional, pues se evidencia que a pesar que las relaciones
interpersonales deben ser lo mas satisfactoriamente posible para el desarrollo

organizacional, no lo esta siendo, llevando a esto a un clima perjudicial.

TABLA N° 05. Distribucion Absoluta y Porcentual en relacidon a: ¢ha existido
algun tipo de conflicto al relacionarse con sus compafieros de trabajo?
INDICADORES VALOR ABSOLUTO VALOR PORCENTUAL

Siempre 1 5%

casi siempre 1 5%
casi nunca 15 68%
Nunca 5 23%
Total 22 100%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la empresa de
Seguridad y Vigilancia Venezuela SEVIVENCA. Afio 2018.

Estos resultados indican que a pesar de no existir una buena relacion entre los
compafieros y los supervisores, el personal administrativo muestra que muy pocas son
las veces que puedan presentarse algun tipo de conflicto entre ellos. De manera
porcentual se demuestra que un sesenta y ocho (68%) afirmé que casi nunca ha

existido conflicto al relacionarse; al mismo tiempo que el veintitrés (23%) acertaron
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que nunca con la misma afirmacién. De modo que solo quedd un equivalente a nueve
(9%) que mostraron que hay un bajo grado de conflicto, es decir, son pocas las veces

que puedan encontrarse algun tipo de conflicto con sus comparfieros de trabajo.

Esto equilibra en buena parte al desenvolvimiento de los trabajadores en su
desempefio, que aunque no exista una buena retroalimentacion por parte de ellos, al
evitar la influencia negativa de los conflictos, y asumir una actitud mas flexible de las
relaciones interpersonales, experimenta tranquilidad al saber que existen relaciones

muy agradables y respetuosas.

4.1.5 Toma de Decisiones

La toma de decision es un proceso durante el cual la persona debe escoger
entre dos 0 mas alternativas. Todos y cada uno de nosotros pasamos los dias y las

horas de la vida teniendo que tomar decisiones.

TABLA N° 06. Distribucion Absoluta y Porcentual en relacién a: ¢para la toma
de decisiones participan todos?
INDICADORES VALOR ABSOLUTO VALOR PORCENTUAL

Siempre 0 0%

casi siempre 1 5%
casi nunca 15 68%
Nunca 6 27%
Total 22 100%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la empresa de
Seguridad y Vigilancia Venezuela SEVIVENCA. Afio 2018.

Como puede observarse el sesenta y ocho (68%) y el veintisiete (27%) dijeron
que nunca y casi nunca para la toma de decisiones en la empresa participan todos, lo

que equivale a que el 95% del personal administrativo manifestd que las decisiones
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son tomadas en los niveles superiores, es decir, solo ellos son los que toman
decisiones con respecto a los objetivos organizacionales. Quedando un pequefio
porcentaje de cinco (5%) que a veces pueden lograr participar en la toma de

decisiones.

Los resultados muestran que en la empresa no se esta tomando en cuenta a los
trabajadores administrativos; esta situacion puede generar que no se tomen las
decisiones mas iddneas para la organizacion, debido que la informacion surge de una
sola persona, la cual bien podria no estar al tanto de las situaciones que se presentan
en la organizacion ni de informacion que se maneja en otras dependencias de nivel

inferior.

Todo lo anteriormente expuesto esta vinculado con el ambiente laboral. Es
algo asi como la atmdsfera dentro de la compafiia 0 como lo que se respira en ella 'y
tiene que ver con el conjunto de sentimientos y emociones favorables y desfavorables

con la cual los empleados valoran su trabajo.

Estos factores o elementos propuestos nos indica que el clima organizacional
no es una norma o patrén a seguir, sino que simplemente surge de un conjunto de
factores que se interrelacionan y que influyen en el comportamiento de las personas
dentro de un ambito laboral. Teniendo en cuenta que un clima organizacional, tendra
consecuencias para la organizacion a nivel positivo o negativo, definidas por la

percepcion que los miembros tienen de la empresa.

De esta manera se puede inferir que en el lugar de trabajo donde una persona
se desempefia diariamente, influye el trato que un supervisor puede tener con su
personal de la organizacion e incluso con el pablico en general; son elementos que
van conformando las relaciones interpersonales y pueden ser vinculos u obstaculos

para el buen clima de la organizacién.
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Por tal motivo, de acuerdo a los factores psicoldgicos ya establecidos y
analizados, es necesario llegar a identificar los procesos sociales que intervienen en
las relaciones interpersonales de la empresa SEVIVENCA. Sabiendo que llevarse

bien con los demas nunca es facil.

TABLA N° 07. Distribucion Porcentual en relacion a: los procesos sociales que

intervienen en las relaciones interpersonales de la empresa SEVIVENCA

DIMENSIONES PORCENTAJE
Liderazgo 86%
Comunicacion 91%
Conflicto 91%
Promedio 89%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la empresa de
Seguridad y Vigilancia Venezuela SEVIVENCA. Afio 2018.

Seguln los porcentajes obtenidos por medio de los resultados de la encuesta
realizada al personal administrativo en las Tablas N° 01, 03,05 se evidencid
claramente que estos tres procesos son los que intervienen de manera significativa en
las relaciones interpersonales de la empresa. Pues demuestra que un ochenta y seis
(86%) considera que su jefe nunca ha tenido capacidad de dirigirlos de manera
eficiente y por ende su influencia hacia ellos no ha sido la mejor. Por consiguiente, un
noventa y uno (91%) afirmo6 que no se mantiene un buen flujo de informacion en el
ambiente laboral de la empresa, es decir, no hay una salida de comunicacion entre los
trabajadores haciendo las relaciones no muy favorables entre ellos. Por altimo, otro
noventa y uno (91%) aseguran que a pesar de no haber una total adecuada
comunicacion entre los trabajadores, manifiestan que son pocas las veces que pueda

haber conflicto entre el personal a la hora de estos relacionarse.

Lo que conlleva, de manera general a decir que hay un promedio de 89% que

aseguran que estos son procesos que entran a la hora del personal administrativo a
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relacionarse, es decir, intervienen en las relaciones interpersonales. Y por ende, es
significativo prestar atencién a estos aspectos pues estos hacen que el clima

organizacional no sea del todo favorable.

De manera que, estos resultados arrojan la percepcion del conocimiento que
tiene el personal administrativo de los factores que afectan al clima organizacional,
dandole el mayor porcentaje a las relaciones interpersonales con respecto a los demas,
sin embargo es necesario comentar que estos factores estan relacionados entre si y es
necesario que todos estén en un mismo alcance favorable para la empresa para que se
tenga un clima organizacional equilibrado, debido a que cada uno de ellos forma

parte importante de el clima organizacional.

4.2 Importancia de Relaciones Interpersonales para el personal

Hay que tener claro que al no existir buenas relaciones interpersonales entre
los trabajadores el clima organizacional seria desfavorable y no permitiria un buen
desempefio y trabajo entre el personal que labora en la empresa. Sabiendo que las
relaciones interpersonales es aprender a interrelacionarse con las demas personas
respetando su espacio y aceptando a cada uno como es, con sus defectos y sus

virtudes, recordando que nuestros derechos terminan cuando comienzan los demas.
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TABLA N° 08. Distribucion Absoluta y Porcentual en relacion a: ¢Cree usted
que las Relaciones Interpersonales es un factor importante para lograr los
objetivos de la empresa?

INDICADORES VALORABSOLUTO VALOR PORCENTUAL

Siempre 15 68%
casi siempre 6 27%
casi nunca 1 5%
Nunca 0 0%

Total 22 100%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la empresa de
Seguridad y Vigilancia Venezuela SEVIVENCA. Afio 2018.

De la opinion recogida de los empleados un sesenta y ocho (68%) sefialé que
una buena relacion jefe-subordinado-jefe siempre redundara en pro del logro de los
objetivos que la empresa planifique, es decir, a mejor relacion interpersonal mayor
productividad, de igual manera el veintisiete (27%), de los entrevistados de sus
respuestas emitidas sostienen que debe haber casi siempre esa empatia entre jefe y
subordinados, por otro lado un cinco (5%) opina que casi nunca consideran

importante la relacion interpersonal para el logro de los objetivos trazados.

Esto demuestra que los empleados encuestados en su gran mayoria un noventa
y cinco (95%) anhelan excelente relaciones interpersonales, donde exista un jefe que
se preocupa del como hacen sus subalternos el trabajo, para que los estimule a seguir
adelante, les demuestre que son tomado en consideracion, un reconocimiento a su

labor diaria, en fin esto ayudaria a generar un buen y exitoso clima organizacional.

Por otra parte, el personal administrativo por consiguiente requiere un nivel
aceptable de comunicacion, cooperacion e identificacion entre los miembros de un
grupo de trabajadores. Es a partir de unas adecuadas relaciones interpersonales que

puede crearse una mejor interaccion de grupo y finalmente mejorar como empresa.
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Se concluye con el hecho de que las relaciones interpersonales son un
elemento muy relevante en el medio laboral entre los trabajadores para que se realice

mejor las actividades de la empresa.
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CONCLUSIONES

Partiendo de los resultados obtenidos a traves de la aplicacion del instrumento

de investigacion y el posterior analisis correspondiente a cada uno de los factores que

influyen el clima organizacional en las relaciones interpersonales en el personal

administrativo de la empresa de Seguridad y Vigilancia Venezuela. C.A.

(SEVIVENCA). Permitio llegar a las siguientes conclusiones:

La falta de sensibilidad por parte del jefe en generar un clima organizacional
que incluya los factores psicologicos y sociales como prioridad. Esto
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre
su correspondiente comportamiento. De ahi que esto redundara negativamente
en la productividad en las relaciones interpersonales.

Los factores que incluye el liderazgo y toma de decisiones segun los
encuestados, estdn generando desfavorecimiento en el clima organizacional,
pues, no los dirigen como debe ser, es decir, sus jefes no tienen un buen
dominio de influencia para con ellos, al mismo tiempo que el personal
considera que la empresa no los esta tomando en cuenta para tomar decisiones
correspondientes a los objetivos de la empresa. Lo que acarrea no existir un
buen clima organizacional.

Con respecto al factor motivacional la empresa se preocupa parcialmente por
sus trabajadores; sin embargo hay un grupo de los administrativos que no
reciben algun tipo de incentivo. reflejando una leve debilidad en relacion al
clima organizacional.

Los procesos sociales (conflicto, comunicacion, liderazgo) estan siendo
negativos para las relaciones interpersonales, haciendo que el clima
organizacional con respecto a esto se esté debilitando, en otras palabras, la
comunicacion no estd funcionando de manera adecuada a la hora de

relacionarse tanto con los compafieros de trabajo como con el jefe.
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El personal administrativo anhela tener excelentes relaciones interpersonales,
para estimularse a seguir adelante y tener un buen clima laboral, del mismo
modo demuestran que debe ser aceptable la comunicacién, cooperacion e
identificacion entre los miembros de un grupo de trabajadores.

El comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
existentes, sino, depende de las percepciones que tenga el empleado 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 empresa. De ahi que se considera el Clima Organizacional tiene

repercusiones en las relaciones interpersonales.
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RECOMENDACIONES

Tomando como referencia las conclusiones expuestas, se pudo evidenciar
algunos aspectos que deben ser tomados en cuenta para mejorar la situacién
organizacional dentro de la empresa que fue estudiada, se presentan a continuacion
algunas recomendaciones que podrian contribuir a incrementar el clima
organizacional en las relaciones interpersonales del personal administrativo de la
empresa Seguridad y Vigilancia Venezuela. C.A. (SEVIVENCA).

® Realizar Talleres y Charlas donde se destaque la importancia del Clima
Organizacional dentro de la empresa. Esto se haria con la finalidad de brindar
todo el conocimiento necesario acerca de este tema y poder poner en préctica
los factores adecuados que propicien un buen clima laboral.

e Lograr la motivacion necesaria en el personal administrativo, otorgarle los
reconocimientos que se merezcan por la buena ejecucién de su tarea.

e El directivo debe auto diagnosticarse, revisar los patrones de liderazgo, lo cual
le ayudaran a comprender el modo en que lleva a cabo las practicas y
procedimientos organizacionales, contribuyendo asi a construir el tipo de

liderazgo que beneficie el clima organizacional de la empresa.

® Se recomienda involucrar a los trabajadores en el proceso de toma de
decisiones, ya que el incluir a todo el personal incrementa el nivel de
compromiso del personal con la empresa; ademas el tomar decisiones en
grupos permite evaluar diversas opciones, permitiendo alcanzar los objetivos
organizacionales de la mejor manera.

e Los canales de comunicacion se deben mantener abiertos para lograr un buen
desemperio de los trabajadores de la empresa.

e Se deben dictar talleres frecuentes de técnicas grupales, relaciones humanas,
autoestima, que fortalezcan las relaciones interpersonales de todos los

trabajadores y que contribuya mejorar el clima organizacional de la empresa.
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e Debe crearse un ambiente de trabajo grato de buenas relaciones sociales entre

jefes y subordinados.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

El cuestionario anexo a la presente, constituye un instrumento de recoleccion
de datos para recabar informacion relativa a la investigacion que se adelanta al
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS RELACIONES INTERPERSONALES
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD Y
VIGILANCIA VENEZUELA. CA. (SEVIVENCA), ESTADO SUCRE,
CUMANA. ANO 2018. Este trabajo sera presentado como requisito indispensable

para optar al titulo de Licenciadas en Gerencia de Recursos Humanos.

Instrucciones Generales

A continuacion se presenta una serie de preguntas que tienen que ver con
distintos aspectos del clima organizacional en las relaciones interpersonales del
personal administrativo. Los cuales debera leer detenidamente y responder con una

(x) la opcidn que usted considere, se adopta a su caso.

Se agradece responder todas las preguntas con la mayor sinceridad y
objetividad al momento de la seleccion. No dejar ninguna de las preguntas sin
responder. La respuesta sera de caracter individual lo que garantiza la veracidad de la

informacion recatada.

Nota: Para garantizar el anonimato se agradece no identificar su cuestionario. Los

datos aqui recolectados tendran caracter confidencial y no comprometen en ningdn



momento a su persona. Se da garantia de que la informacion suministrada solamente
serd utilizada con fines estrictamente académicos.

Gracias por su atencion.

Responsables:
Br. Diaz, Reina
Br. Figueroa, Gabriela

Br. Hernandez, Gerluybel



FACTORES PSICOLOGICOS

I. LIDERAZGO

1. ¢Cree usted que su jefe tiene la capacidad de dirigir a sus subordinados?

(1.1) Siempre
(1.2) Casisiempre
(1.3) Casi nunca

(1.4) Nunca__

II. MOTIVACION

2. ¢Cada cuanto tiempo ofrecen incentivos para motivar al personal?

(2.1) Siempre
(2.2) Casisiempre
(2.3) Casi nunca

(24) Nunca__

I1l. COMUNICACION

3. ¢Se mantiene un buen flujo de informacion en el ambiente laboral de la
empresa?

(3.1) Siempre
(3.2) Casisiempre
(3.3) Casinunca

(3.4) Nunca_



IV. RELACIONES INTERPERSONALES

4. ¢Existe una buena relacion entre los empleados y el supervisor?

(4.1) Siempre
(4.2) Casisiempre
(4.3) Casinunca

(44) Nunca___

5. ¢Ha existido algun tipo de conflicto al relacionarse con sus compafieros de
trabajo?

(5.1) Siempre
(5.2) Casisiempre
(5.3) Casi nunca

(5.4) Nunca

V. TOMA DE DECISIONES

6. ¢Para la toma de decisiones participan todos?

(6.1) Siempre
(6.2) Casisiempre
(6.3) Casi nunca

(6.4) Nunca_

V1. IMPORTANCIA DE RELACIONES INTERPERSONALES PARA EL
PERSONAL



7. ¢Cree usted que las Relaciones Interpersonales es un factor importante para
lograr los objetivos de la empresa?

(7.1) Siempre
(7.2) Casisiempre
(7.3) Casinunca

(7.4) Nunca___

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Resumen (abstract)

En el contexto mundial, nacional y local existe una marcada preocupacion por
mejorar el clima organizacional de las organizaciones a través de una mejora de las
relaciones interpersonales con la finalidad de lograr los objetivos institucionales. De alli,
que el proposito que indujo la investigacion fue de diagnosticar el clima organizacional en
las relaciones interpersonales del personal administrativo de la empresa (SEVIVENCA).
Sabiendo que el hecho de mantener un clima organizacional y relaciones interpersonales en
condiciones dptimas, predice el éxito organizacional. Para lo que se hizo uso de cada uno
de los factores que intervienen en el clima organizacional, lo cual fue necesario
fundamentar lo propuesto por Likert e igualmente Chiavenato, las cuales son las
siguientes: liderazgo, motivacion, comunicacion, relaciones interpersonales y toma de
decisiones, permitiendo las debidas respuestas a las relaciones interpersonales. El disefio de
la investigacion fue de campo y de nivel descriptivo, puesto que, los datos fueron obtenidos
dentro de un contexto especifico: SEVIVENCA, y se tratd de describir la realidad y
caracterizacion del Clima Organizacional en las Relaciones Interpersonales, la informacion
fue obtenida directamente de la totalidad del personal administrativo a través de la
aplicacion de un cuestionario y de acuerdo a la tabulacion y andlisis de los datos se pudo
evidenciar que el personal, en cuanto a los procesos sociales (conflicto, comunicacion,
liderazgo) estan siendo negativos para las relaciones interpersonales, haciendo que el clima
organizacional con respecto a esto se esté debilitando, en otras palabras, la comunicacién
no esta funcionando de manera adecuada a la hora de relacionarse tanto con los comparieros
de trabajo como con el jefe.
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Contribuidores:

Apellidos y Nombres ROL / Coddigo CVLAC / e-mail
C A T J
ROL X
) A S U U
Omaira Marcano
CVLAC 4.504.390
e-mail Omab5455@hotmail.com
e-mail
C A T J
ROL X
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Zelideth Camacho
CVLAC 3.829.995
e-mail zelycamsa@gmail.com
e-mail
C T J N
ROL
A S U U
Maria Montafiez
CVLAC 8.649.219
e-mail Mmontafiez2008@hotmail.com
e-mail

Fecha de discusion y aprobacion:
Afo Mes Dia
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Lenguaje: SPA
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Nombre de archivo Tipo MIME
Curso Especial de Grado-diazfigueroahernandez Aplication/Word
Alcance:
Espacial: (Opcional)
Temporal: (Opcional)

Titulo o Grado asociado con el trabajo: Licenciatura en Gerencia de Recursos
Humanos
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO
RECTORADO

CUN°0AS
Cumand, (04 AGD 2009

Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conoci6 el punto de agenda “SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD

DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009".

Leido el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestién.

uvaERSNPuw&%% 1‘tago a usted a los fines consiguientes.
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C.C:  Rectora, Vicerrectora Administrativa, Decanos de los Nicleos, Coordinador General de
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Articulo 41 del REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADO (vigente 2

partir del 1T Semestre 2009, segiin comunicacién CU-034-2009) : “los

‘Trabajos de Grado son de la exclusiva propiedad de la Universidad de Oriente, ¥

solo podran ser utilizados para otros fines con el consentimiento del Consejo de
e

Niicleo respectivo, quien deberd participarlo previamente al Consejo Universitario

para su autorizacion”.

—— — -

Diaz Figucroa Gabricla

Autora Autora

Msc.: Zelideth Camacho

Asesora




