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RESUMEN

El presente trabajo se plantea como objetivo general “analizar la influencia del
clima organizacional y el liderazgo sobre el desempeiio laboral de los miembros
de la empresa Compujeis26, ubicada en Caracas, Venezuela”. El trabajo de
indagacion corresponde a un analisis de clima organizacional con un enfoque de
investigacion de tipo cuantitativo. La poblacion es de caracter censal y se empleo
como unico instrumento de investigacion una encuesta a los colaboradores de la
empresa Compujeis26. Los resultados obtenidos por la investigacion, en la que se
evaluaron las variables de clima organizacional, liderazgo organizacional y
desempefio laboral, arrojan que la empresa cuenta con un clima organizacional
participativo abierto, de tipo consultivo; un liderazgo formado por dos lideres,
cuyos estilos de liderazgo son laissez-faire y democrético, respectivamente, y un
buen desemperio laboral, en el que los trabajadores son responsables, muestran
iniciativa y buena organizacién. Sin embargo, a través de la investigacion se
determiné que existe una disyuntiva entre los estilos de liderazgo empleados por
la Directiva General y que debido a que el presidente emplea un estilo laissez-
faire, se considera como un supervisor ausente, por ende, la vicepresidenta, con
un estilo de liderazgo democratico, es quien se percibe como la autoridad clara en
la organizacion y sobre quien recae la toma de decisiones y el liderazgo de la

empresa.

Palabras clave: clima organizacional, liderazgo organizacional, desempefio

laboral.



ABSTRACT

The general objective of this work is "to analyze the influence of organizational
climate and leadership on the work performance of the members of the company
Compujeis26, located in Caracas, Venezuela". The research work corresponds to
an analysis of organizational climate with a quantitative research approach. The
population is of a census nature and the only research instrument used was a
survey of the employees of the Compujeis26 company. The results obtained by
the research, in which the variables of organizational climate, organizational
leadership and work performance were evaluated, show that the company has an
open participatory organizational climate, of a consultative type; a leadership
formed by two leaders, whose leadership styles are laissez-faire and democratic,
respectively, and a good work performance, in which workers are responsible,
show initiative and good organization. However, through the research it was
determined that there is a disjunctive between the leadership styles used by the
General Management and that because the president uses a laissez-faire style, he
is considered as an absent supervisor, therefore, the vice-president, with a
democratic leadership style, is the one who is perceived as the clear authority in
the organization and on whom the decision making and leadership of the company

falls.

Key words: organizational climate, organizational leadership, work performance.



INTRODUCCION

Dentro del mundo empresarial existen diversos factores que influyen de
manera significativa en el desempeio laboral de una empresa, siendo dos de
esos factores el clima y el liderazgo organizacional. Actualmente, el papel de los
lideres en las compariias es entendido como un elemento clave y fundamental
para el logro de los objetivos organizacionales; los lideres tienen la tarea de
intervenir en la motivacion, eficacia y satisfaccion de las necesidades de los

miembros de una empresa.

Sin embargo, dentro de una organizacién, tanto el liderazgo como el clima
organizacional inciden en las percepciones de los trabajadores acerca de cémo es
el ambiente laboral, las formas de actuar, etc. Tomando en cuenta lo mencionado
anteriormente, se hace evidente que para el logro de un buen desempefio laboral
es necesario que exista un adecuado clima organizacional y un liderazgo
empresarial sélido, manejado por lideres que guien a los trabajadores al logro de

objetivos.

Motivado por lo mencionado anteriormente, el presente trabajo de investigacion
tiene como objetivo “analizar la influencia del clima organizacional y el liderazgo
sobre el desempefio laboral de los miembros de la empresa Compujeis26,
ubicada en Caracas, Venezuela”, partiendo de la descripcion de la percepcion del
clima organizacional, la incidencia del liderazgo en el desempefio laboral y la
evaluacion del desempefio laboral de los miembros de la compafia. Para ello, la

investigacion se divide en seis capitulos que son los siguientes:

e Capitulo I: en este primer apartado, se despliega el planteamiento del
problema y se establece el objetivo general y tres objetivos especificos
orientados al estudio de la empresa Compujeis26, ubicada en Caracas,
Venezuela. Ademas, se presentan las interrogantes de la investigacion, la

justificacion y la delimitacién de la investigacion.

11



e Capitulo Il este capitulo corresponde al marco referencial y en él se
encuentra informacién general acerca de la empresa Compujeis26: mision,
vision, valores, historia y entorno.

e Capitulo lll: el tercer capitulo corresponde al marco tedrico y esta formado
por tres antecedentes del estudio y los diversos conceptos relevantes para
la investigacion que engloba conceptos desde clima organizacional y sus
teorias, como también los diversos estilos de liderazgo y conceptos
relacionados al desempefio laboral.

e Capitulo IV: este apartado se conoce como el marco metodolégico. En él,
se describe el tipo de investigacion a realizar, el disefio de la misma, como
también la definicion de las variables y su operacionalizacion. En este caso,
se trata de un analisis de clima organizacional, de enfoque cuantitativo y de
tipo exploratorio. Ademas, se establece la poblacién de estudio, que para
efectos de esta investigacion es censal. Por otra parte, también se sefala
el instrumento para la recoleccién de datos (en este caso la encuesta), la
validacién del instrumento y el procedimiento de campo que se llevo a
cabo.

e Capitulo V: este capitulo corresponde al andlisis e interpretacion de los
resultados. En él, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta y
posteriormente se analizan.

e Capitulo VI: en este capitulo se exponen las conclusiones vy
recomendaciones del trabajo, junto con los hallazgos encontrados

mediante el analisis y la interpretacion de los resultados.

Por ultimo, se refleja la bibliografia estudiada y empleada en la investigacion,

como también todos los anexos que complementan el trabajo.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 El problema

“El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dinamicos, puesto que, las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que
afectan ese ambiente” (Garcia, 2009, p. 45). De acuerdo con Chiavenato (2000) el
clima es “la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de una organizacion y que ademas influyen en su
comportamiento” (p.86). Por otra parte, Garcia (2009) afirma que el concepto de
clima organizacional se refiere a la consideracibn de componentes fisicos y
humanos que conforman una organizacion y que son percibidos por los individuos

de la misma, dentro de su contexto organizacional.

De acuerdo a Quintero, Africano y Faria (2008) las percepciones de los
trabajadores acerca de su ambiente laboral dependen en gran medida de las
interacciones y actividades que se realizan dentro de la institucién, como también
la satisfaccion de las necesidades y el reconocimiento de los logros, lo que
impulsa los niveles de eficacia y desempefio laboral en los miembros de la
empresa. Sin embargo, Stringer (2001) afirma que existen diversos factores

determinantes del clima organizacional, entre ellos, el liderazgo.

Segun Jiménez y Villanueva (2018) el liderazgo permite que los empleados se
sientan respaldados y bien entendidos. No obstante, existen empresas que son
manejadas por lideres que carecen de capacidad de gestidon e incluso jefes con
estilos de liderazgo muy diferentes, o que de acuerdo con Dressler (citado en
Garcia, 2009) afecta la percepcion de los trabajadores, ya que incide en como el

individuo ve su empleo y ambiente; esto implica que el estilo de liderazgo que se
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aplica en una organizacion, influye en el clima organizacional que se extiende en

la compafiia y por ende, en su desempefio laboral.

En este contexto, Garcia (2009) plantea la importancia del estudio del clima
organizacional, ya que el diagnostico del clima proporciona retroalimentacion y
permite desarrollar planes de mejora orientados al cambio de actitudes y
conductas de los involucrados, con el fin de elevar los niveles de motivacion y

rendimiento profesional.

En virtud a lo mencionado anteriormente, se ubica la importancia de estudiar el
clima organizacional y el liderazgo, con relacion a su influencia en el desempefio
laboral de los miembros de la empresa Compujeis26, una pequefia y mediana
empresa (PYME) que se especializa en la venta y reparacidon de equipos

electrénicos.

Segun lo indicado por la vicepresidenta, la directiva de la empresa esta formada
por dos lideres principales que guian e influencian a los colaboradores. Pese a
que existen ciertos lineamientos a seguir en la organizacion y que hay una
normativa establecida, estos dos lideres manejan estilos de liderazgo diferentes,
lo que en ocasiones, ha generado tension en el ambiente y divisién dentro de la
instituciéon, como también ha afectado el desempefio laboral de los trabajadores

(C.Pérez, comunicacién personal, 08 de octubre 2022).

Pérez, siendo una de las lideres, comenta que “existe una disyuntiva entre
como guiar a los miembros de la organizacion hacia el logro de los objetivos
empresariales” (C. Pérez, comunicacién personal, 08 de octubre 2022). Los
lideres no coinciden en aspectos como las normas de convivencia, formas de
reconocer los logros, atencion a quejas y aportes del empleado, etc. Es por ello,
gue han optado por liderar de acuerdo a su criterio, haciendo que los trabajadores

se adapten a sus formas de trabajo. Sin embargo, Pérez considera que las
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diferencias en el estilo de liderazgo se evidencian en el desempefo laboral, ya

que “los niveles de eficacia en el trabajo varian de acuerdo al lider”.

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente, la organizacion desconoce
las percepciones de sus empleados acerca del clima organizacional y de sus
practicas de liderazgo, como también la contribucion de estos dos factores en el
desempeiio laboral. Por ende, se plantean las siguientes preguntas de

investigacion:

¢,Como influye el clima organizacional y el liderazgo sobre el desempefio laboral

de los miembros de una empresa?

1. ¢Como se percibe el clima organizacional para los miembros de la
empresa?

2. ¢De qué forma el liderazgo incide en el desempefio laboral de los
miembros de la empresa?

3. ¢Como es el desempefio laboral de los miembros de la compafia?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo general

Analizar la influencia del clima organizacional y el liderazgo sobre el desempefio
laboral de los miembros de la empresa Compujeis26, ubicada en Caracas,

Venezuela.

1.2.2 Objetivos especificos
- Describir la percepcion del clima organizacional de los miembros de la
empresa.
- Identificar la incidencia del liderazgo en el desempefio laboral.

- Evaluar el desemperio laboral de los miembros de la compafiia.

15



1.3 Justificacion

“La justificacion consiste en fundamentar la importancia del problema que
aborda el proyecto y la necesidad de realizar la investigaciéon para hallar la
solucion al mismo” (Castillo, 2004, p.57). Rojas (1988) sostiene que son los
motivos por los que se realiza determinada investigacion, el por qué surge la

investigacion y el para qué se utilizaran los resultados de la misma.

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente, la importancia de este
trabajo radica en la delimitacion de la situacion actual de la empresa, a través de
un analisis de la influencia del clima organizacional y el liderazgo en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la compaiiia, con la finalidad de
describir, identificar y evaluar la situacion interna de la misma. Cabe agregar que
resulta de gran relevancia comprender la conveniencia del planteamiento, por lo
gue Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) determinan que su utilidad depende

de: “¢ Qué tan conveniente es la investigacion?; esto es, ¢ para qué sirve?” (p.40).

Sin embargo, de acuerdo con Soldevilla (2011) el término conveniencia
también se relaciona con la utilidad que del tema, segun una vision tedrica, o
desde una perspectiva metodoldgica. La conveniencia de la realizaciéon del
presente trabajo de investigacion, radica en el analisis de la influencia del clima
organizacional y el liderazgo, sobre el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Compujeis26. De esta forma, los investigadores hallan el interés
desde la perspectiva analitica, para una posterior conclusion y recomendaciones
que sirvan de apoyo para conocer las condiciones internas en las que se

encuentra la empresa.

Ademas, esta investigacion busca obtener relevancia social, debido a que “es
de interés o de utilidad para la sociedad, para el grupo o para la institucién a la
cual se refiere” (Soldevilla, 2011). Por otra parte, Hernandez et al. (2014) asegura
que estudiar la relevancia social implica comprender “; Cual es su trascendencia

para la sociedad?, ¢Quiénes se beneficiaran con los resultados de la

16



investigacion?, ¢de qué modo? En resumen ¢qué alcance o proyeccidén social
tiene?” (p.40).

En este caso, los miembros que laboran en la empresa Compujeis26 seran los
beneficiados, debido a que la investigacion le proporcionara conocimientos
relevantes para el estatus interno de la organizacion, como también le permitira
obtener informacion necesaria para desarrollar planes de mejora y por ende, seréa

trascendental para el funcionamiento de la compafia.

En este sentido, para Hernandez et al. (2014) es de gran significancia conocer
las implicaciones practicas que genera un trabajo de investigacion, por lo que es
importante advertir si la indagacién proporcionara soluciones a un problema
vigente, y cual sera su trascendencia en relacion a diversas situaciones; en tal
sentido, para Soldevilla (2011) las implicaciones practicas se utilizan “cuando una
investigacion se propone entre sus objetivos ofrecer soluciones a problemas de la

sociedad, de una institucién o de un problema tedrico (...)".

Las implicaciones practicas de este estudio, es que busca analizar el problema
existente. Sin embargo, no plantea, ni ofrece soluciones para problemas
especificos, sino que los estudia, para luego sugerir posibles recomendaciones y

conclusiones con respecto al tema.

Por otra parte, Soldevilla (2011) afirma que el valor tedrico busca enriquecer las
hipétesis en las que se sitla el problema de investigacion, como también generar
debate y reflexiones que enriquezcan los fundamentos existentes. A su vez,
Hernandez et al. (2014) se plantea si por medio de la investigacion “;se llenara
algun vacio de conocimiento?, ¢se podran generalizar los resultados a principios
mas amplios?, ¢la informacidbn que se obtenga puede servir para revisar,
desarrollar o apoyar una teoria? (...)" (p.40). Con la indagacion acerca de la

influencia del clima organizacional y el liderazgo sobre el desempefio laboral, se
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pretende analizar todos aquellos factores que intervienen en las labores de la

organizacion.

Por ende, se obtendran conocimientos acerca de la situacion interna en la que
se encuentra la PYME Compujeis26, para reflexionar y debatir acerca de las
circunstancias en las que se ubica. Dadas las condiciones que anteceden, se
procedera a conocer la relevancia de la utilidad metodoldgica en la investigacion,
la cual, segun Hernadndez et al. (2014) radica en las siguientes preguntas de
reflexion: “;La investigacidn puede ayudar a crear un nuevo instrumento para
recolectar o analizar datos?, ¢contribuye a la definicion de un concepto, variable o
relacion entre variables?” ¢sugiere como estudiar mas adecuadamente una

poblacién?” (p.40).

A su vez, se busca conocer si el tema aporta un disefio con fundamentos
metodoldgicos para emprender una investigacion; y a su vez, propone diversos
meétodos e instrumentos para la resolucion del problema (Soldevilla, 2011). En
este caso, se plantea analizar el clima de la organizacion, sus percepciones,
caracteristicas y determinantes; como también los diversos estilos de liderazgo, la
medicion del desempefio y sus métodos de evaluacion; por ende, al obtener estos
resultados se lograra contribuir en diversas definiciones, andlisis de datos y un
disefio metodoldgico que sera un vinculo entre la presente indagacion y proximas

averiguaciones.

1.4 Delimitacién de lainvestigacion

Chaverri (2017), sefala que existen dos tipos de delimitacibn en la
investigacion: la espacial, en la que se precisa el lugar, ya sea que se trate de un
estudio global, regional, nacional o local y la delimitacion temporal, la cual
establece el tiempo durante el que se realizara la investigacion, ya sea por meses,

afos, de forma constante o por medio de intervalos.
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De acuerdo con lo mencionado anteriormente, este proyecto de investigacion
sera local, se realizara en el Instituto de Prevision Social de la Fuerza Armada
(IPSFA), especificamente en el local Compujeis26, ubicado en el estado Distrito
Capital. Por otra parte, se llevara a cabo durante un semestre académico desde
septiembre 2022 hasta enero 2023. Contara con una fase de analisis de la
percepcion del clima organizacional y el liderazgo en la empresa Compujeis26 y

una evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores de la compafiia.

Posteriormente las investigadoras procederan al analisis de los datos, tomando
en cuenta la investigacién tedrica, para asi determinar la influencia del clima
organizacional y el liderazgo en el desempefio laboral de los miembros de
Compujeis26.
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CAPITULO Il
MARCO REFERENCIAL

El presente capitulo reune toda la informacion disponible acerca de la
institucién a la que se refiere la investigacion, desde su descripcion, historia,
filosofia corporativa y estructura, partiendo de datos obtenidos a través de una

entrevista a la vicepresidenta de la empresa, Carmen Pérez.

2.1 Descripcion de la empresa
Compujeis26, C.A, es una pequefia y mediana empresa (PYME), ubicada en
Caracas, en el Centro Comercial Los Proceres, en la zona Oeste de la capital. Se

especializa en la venta y reparacién de equipos del area de tecnologia.

2.2 Historia

La empresa fue fundada en el afio 2009 por los comerciantes Jesus Pifiero
(presidente) y Carmen Pérez (vicepresidenta). Inicialmente, Compujeis26 se
enfocd en prestar servicios de reparacion y mantenimiento correctivo de los
equipos de computacion, tanto hardware como software. Posteriormente, en el
afio 2010, expandié su perfil a ventas al mayor y al detal de equipos, repuestos y

piezas de computacion, al igual que material de papeleria y de oficina.

Sin embargo, a lo largo de los afios, también fueron incorporando diversos
productos tecnologicos, entre ellos: equipos telefonicos, accesorios para
celulares, baterias e incluso servicio técnico orientado a la reparaciéon de
teléfonos. Ademas, integraron al local un centro de copiado, en el cual se ofrecen

servicios de impresion y copiado con la ayuda de la asistencia del personal.

Desde su fundacion ha sido reconocida en la zona y se ha diferenciado de
otras empresas, por medio de su servicio técnico y por la venta de equipos de alta
calidad, con precios accesibles. Ademas, destaca sobre sus competidores

cercanos, entre ellos, MovilShop, gracias a la variedad de productos que ofrece.
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Por otra parte, la organizacion tiene presencia en la red social Instagram, en la
gue cuentan con fotos y precios de los productos a la venta y donde se
comunican las diversas ofertas y descuentos del mes; ademas, extienden su

servicio al cliente a través de WhatsApp.

2.3 Filosofia corporativa

La filosofia corporativa “es el resultado de una vision valorativa de esa
evoluciéon de valores de una sociedad, la cual descansa sobre pilares basicos:
debe basarse en una realidad, debe disponerse de una capacidad de utopia, de
vision”. (Garcia, 1994, p.202).

2.3.1 Mision

Forjar relaciones comerciales con clientes a largo plazo, a través de una politica

de calidad de servicio.

2.3.2 Vision

Ser una empresa reconocida por estar a la vanguardia del mundo de la

informéatica.

2.3.3 Valores

Los valores de Compujeis26 son calidad, orientacion al cliente y honestidad.
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2.4 Estructura

Actualmente,  Compujeis26 cuenta con 11 colaboradores, cuyas

responsabilidades se especifican a continuacion:

Presidente

Vicepresidente

Gerente General

Administracion

Encargada

Limpieza
(1 Persona)

Centro de
Servicio Técnico Ventas Copiado
(1 Persona) (3 Personas) (1 Persona)

Figura 1. Organigrama de la empresa Compujeis26, C.A.

2.5 Entorno

La organizacion Compujeis26, se ubica en Caracas, especificamente en el
Centro Comercial Los Proceres, el cual es un espacio frecuentado por los
ciudadanos de la capital del pais. Ademas, en términos de ubicacion, el
competidor directo de Compujeis26, es la empresa Movil Shop, ya que estan
situados en la misma ciudad comercial y se especializan en la venta de teléfonos
y accesorios electrénicos. Sin embargo, actualmente en la ciudad de Caracas
existe una gran diversidad de organizaciones que se especializan en la venta de
equipos electrénicos, como lo es SoyTechno, Canguro, Techno Empire Group y

demas compafias de esta indole.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

En el presente capitulo, se detallan de forma especifica todos aquellos
aspectos concernientes a los antecedentes de investigacibn en los que se
fundamenta el trabajo; y a su vez, engloba aquellas teorias y conceptos que
sustentaran el estudio. Por consiguiente, Arias (2012) define que “el marco tedrico
(...) es el producto de la revision documental — bibliografica y consiste en una
recopilacion de ideas, posturas de autores, conceptos y definiciones que sirven de

base a la investigacion por realizar” (p. 106).

3.1 Antecedentes de la investigacion

Segun Arias (2004) los antecedentes de la investigacion reflejan los avances y
el estado actual del conocimiento en un area determinada, lo cual sirve de modelo
o ejemplo para futuras investigaciones. Por ello, luego de un proceso de
busqueda se obtuvieron las siguientes investigaciones que se relacionan con el
objeto de estudio, fundamentados en el clima organizacional, el liderazgo y el

desempeifio laboral, abordado desde diversas perspectivas.

El primer antecedente de investigacién seleccionado para el desarrollo de la
indagacion, fue efectuado por Cacua y Sicard (2018) y el objetivo general de esta
investigacion, se fundamenté en “Determinar el efecto moderador del clima
organizacional en la relacion entre las condiciones y medio ambiente de trabajo y
el bienestar laboral general”’; con el fin de realizar el Trabajo especial de Grado
para optar al titulo de Licenciado en Psicologia, de la Universidad Central de

Venezuela.
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La muestra de estudio fue de tipo no probabilistico y propositivo; y a su vez, se
basé en 200 trabajadores de la Gran Caracas. El tipo de investigacion es no
experimental, correlacional y transversal, con un disefio no experimental y
correlacional, por medio de la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario, para la medicion de las variables. Los resultados obtenidos reflejaron
que los trabajadores que perciben recompensas, desafios e incluso
responsabilidades y tolerancia a los conflictos, experimentan un menor nivel de

tensiones fisicas con respecto a sus jornadas laborales.

Por otra parte, también indican que tener bajos niveles de identidad y relaciones
interpersonales en una organizacion que posee una condicion y un medio
ambiente deficiente, genera un mayor nivel de alteraciones fisicas, también

conocidas como desgaste laboral.

Ademas, Cacua y Sicard (2018) aseguran que “el desgaste en los trabajadores
explicado mediante unos niveles bajos de relaciones sociales, un deficiente
sentimiento de responsabilidad, un deficiente manejo de los conflictos de las
organizaciones y el establecimiento il6gico o inalcanzable de metas o desafios
para el trabajador” (p.75). Esta investigacion, se relaciona con el presente estudio
desde los fundamentos tedricos relacionados al clima organizacional, bienestar
laboral, como también las condiciones y el medio ambiente de trabajo, enfocados
en la relacion entre el clima y el bienestar. Por ende, es una fuente de apoyo en el
caso de la presente indagacién de la empresa Compujeis26, ubicada en Caracas,

Venezuela.

Por otra parte, el segundo antecedente de investigacion recopilado fue
efectuado por Bolivar y Nunes (2022) y su objetivo general se basé en “Analizar la
influencia del liderazgo corporativo del CEO de Area indigo como mecanismo para
impulsar la cultura corporativa de la organizacion” y la investigacion fue efectuada
con el fin de presentar el Trabajo Final de Concentracion para optar al titulo de

Licenciados en Comunicacion Social, de la Universidad Catoélica Andrés Bello.

24



La muestra estuvo determinada por los trabajadores de la organizacion Area
indigo, con edades comprendidas entre 22 a 35 afios, que residen en Caracas,
Venezuela. Ademas, el enfoque de la investigacion es de tipo cualitativo,
exploratorio y no experimental y su técnica de recoleccion de datos fue por medio
de un focus group y los resultados alcanzados establecieron que los participantes
identifican el liderazgo de su CEO con un enfoque que se encarga de motivar a
sus empleados a esforzarse para el cumplimiento de sus labores, mediante

estimulaciones.

Bolivar y Nunes (2022) aseguran que “de acuerdo con la participacion de los
integrantes del focus group, el liderazgo de Richard se describe como inspirador e
integrador. Es una persona que cree en el talento de su equipo y apuesta por el
mismo (...)" (p.82), y los empleados lo consideran como un lider carismatico y
visionario, con poder de escucha e interaccion, con valores arraigados dentro y
fuera de la organizacion, con un estilo comunicacional fluido y los empleados

pueden expresar sus ideas con libertad.

Finalmente, a modo de conclusién del trabajo realizado por las investigadoras,
se entiende que los empleados se sienten comodos con el trato generado por el
CEO y a su vez, se sienten escuchados por él al momento de generar un
feedback en la organizacion, bajo un nivel de comunicacion efectiva y
transparente (Bolivar y Nunes 2022). Los empleados detallan al CEO como un
lider transformacional gracias al significado y la motivacion que le otorga a sus

trabajadores, confiando en su potencial.

En esta investigacion, con base en los fundamentos tedricos, se constituyen
terminologias concernientes al liderazgo corporativo y las percepciones de los
trabajadores con respecto al CEO, que sirven como base para realizar el estudio

de la empresa Compujeis26, ubicada en Caracas, Venezuela.
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Sobre la base de las consideraciones anteriores, el tercer antecedente de
investigacion abordado para el desarrollo del trabajo final de concentracion, fue
realizado por Araujo (2019) y su objetivo general se basé en “determinar la
relacion que existe entre clima organizacional y el desemperio laboral del personal
que labora en la Direccion Regional de Transportes de la Region Junin - Periodo
20187; con el proposito de realizar su tesis de grado, para optar por el titulo de
maestro en Administracién y Gestion Publica con mencion en Defensa Nacional,

en la Escuela de Posgrado del Centro de Altos Estudios Nacionales, Lima, Pera.

La tesis de grado se conformé con una muestra de 250 trabajadores y el
enfoque de la indagacién es cuantitativo, con un método deductivo y con alcance
descriptivo, correlacional, y de disefio no experimental y a su vez, la técnica de
recoleccion se llevo a cabo mediante la encuesta y el instrumento utilizado fue un

cuestionario.

En los resultados obtenidos se especifica que segun Araujo (2019) “(...) nuestra
hipétesis general ha sido confirmada, de cuya apreciacidbn conceptual por
Forehand y Gilmer podemos establecer comparativamente la debida organizacion
producird efectos sobre el comportamiento conceptualizado a partir de las
premisas que sostienen el desempefio laboral” (p.111). Ademas, sefalan que
existe una relacion entre el clima organizacional y la conducta de los trabajadores;
y este aspecto se evidencia en el desempefio laboral y explican que las relaciones
humanas son interacciones que se producen entre los miembros de una empresa
y su ejercicio radica en la necesidad de realizar una funcion y a su vez, el clima
organizacional se define como la percepcion que poseen los empleados con

respecto a las estructuras que acontecen en el medio laboral.

Por otra parte, los investigadores concluyeron que el clima organizacional y el
desempeiio laboral se relacionan directa y significativamente. De esta forma, se
caracteriza la conexion entre el clima organizacional, relaciones interpersonales,

sistemas, procesos que se distinguen gracias al involucramiento, la innovacion y
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la autonomia con respecto al desempefio de los trabajadores (Araujo, 2019). Por
ello, resulta conveniente el uso de esta investigacion con sincronia en el presente

trabajo final de concentracion.

En este trabajo de investigacion, con base en los fundamentos tedricos, se
estructuran terminologias concernientes al clima organizacional y sus
caracteristicas, el desempefio laboral, el liderazgo y la cultura organizacional, que
sirven de sustento para la ejecucion del estudio de la empresa Compujeis26,

ubicada en Caracas, Venezuela.

3.2 Marco Conceptual

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el desarrollo de la
perspectiva tedrica es un “paso de investigacion que consiste en sustentar
tedricamente el estudio, una vez que se haya planteado el problema de
investigacion” (p.60). Por ello, el marco conceptual de la investigacion redne
conceptos claves y teorias acerca del tema a investigar. El cual, abarca conceptos
acerca de la organizacién; el clima organizacional, sus caracteristicas y teorias,

como también definiciones acerca del liderazgo y el desempefio laboral.

3.2.1 La organizacion
La organizaciéon es “un sistema social creado deliberadamente con caracter
permanente para el logro de una finalidad, que combina recursos humanos y
materiales, cuya esencia es la division del trabajo y la coordinacion, y que implica
unos procesos organizativos e interorganizativos y unos valores” (Morales, 2000,
p.9).

Chiavenato (2009) afirma que las organizaciones son unidades sociales
orientadas al logro objetivos especificos, por medio de relaciones dependientes
de las personas para “operar, producir sus bienes y servicios, atender a sus
clientes, competir en los mercados y alcanzar sus objetivos globales y

estratégicos” (p.5). Igualmente, Gibson, lvancevich, Donnelly y Konopaske (2011)
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coinciden en que una organizacion es “una unidad coordinada que consta de al
menos dos personas que trabajan para lograr una meta o un conjunto de metas

comunes” (p.5).

Por otra parte, Chiavenato (2009) asegura que las organizaciones no son
creadas por azar, sino que deben cumplir con una mision. Esta Ultima, es la
traduccién de la filosofia corporativa, la cual “incluye los valores, las creencias y
representan los principios basicos de la organizacién, que distinguen su conducta

ética, su responsabilidad social y sus respuestas a las necesidades del ambiente”
(p. 62).

Sobre la base de las consideraciones anteriores, Gibson et al. (2011)
establecen que para cumplir con su mision, “las organizaciones tienen el deber de
prepararse para manejar las necesidades de los clientes con responsabilidad

social, buena ciudadania y administracién y liderazgo responsable” (p.5).

Por otra parte, de acuerdo con Chiavenato (2009) la organizacion debe tener
unos valores que “constituyen las creencias y las actitudes que ayudan a
determinar el comportamiento individual en la empresa” (p.66). Ademas, asegura
gue toda institucién tiene una imagen de si misma y de su futuro, es decir, una
vision en la que se define “lo que quiere hacer para la continua satisfaccion de las
necesidades y los deseos de los clientes, de como alcanzar sus objetivos y de las
oportunidades y desafios que debe enfrentar” (Chiavenato, 2009, p.67).

3.2.2 Comportamiento organizacional.

De acuerdo con Robbins y Judge (2009) el comportamiento organizacional es
un campo de estudio que investiga “el efecto que tienen los individuos, los grupos
y la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propdsito de mejorar la efectividad de las mismas” (p.10). Es decir, se orienta al
estudio de “lo que hacen las personas en una organizacion y de como su

comportamiento afecta el desempefio de esta” (p.11).
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De acuerdo con Gibson et al. (2011) el comportamiento organizacional cumple

con diversas caracteristicas, que son las siguientes:

Indica la conducta de las personas a nivel individual, grupal y
organizacional.

Es multidisciplinario, debido a que utiliza principios, modelos, teorias y
métodos de otras disciplinas.

Tiene una orientacion humanistica, ya que las personas y sus actitudes,
percepciones, habilidades de aprendizaje, sentimientos y metas, son
importantes para la organizacion.

Esta orientado al desempefio, es decir, responde a las siguientes
preguntas: “;Por qué el desempeno es alto o bajo? ;Como se puede
mejorar? ;Puede la capacitacion mejorar el desempefio en el puesto?”
(Gibson et al., 2011, p.5).

Toma en cuenta el ambiente externo, el cual tiene un efecto importante en
el comportamiento organizacional.

Se apoya en las disciplinas reconocidas, como en el método cientifico para
el estudio de las variables y las relaciones.

Se ocupa de proporcionar respuestas Utiles a las preguntas que surgen en

el contexto de la administracién de operaciones.

Ademas, el comportamiento organizacional aborda temas como: ‘la

motivacion, comportamiento y poder del lider, comunicacién interpersonal,

estructura y procesos grupales, aprendizaje, desarrollo y percepcion de actitudes,

procesos de cambio, conflicto, disefio del trabajo y estrés laboral” (Robbins y
Judge, 2009, p.11).

3.2.3 Cultura organizacional

La cultura organizacional nace de la capacidad de transmitir ideas, a las que

se ha dado cuerpo a través de simbolos diversos. Es por ello, que comprende

rasgos distintivos que le otorgan una personalidad propia a la organizacion, es

decir, una forma especial de ser y de hacer las cosas (Andrade, 2017, p.38).
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En este mismo orden de ideas, Robbins y Judge (2009) se refieren a la cultura
organizacional como “un sistema de significados compartidos por los miembros, el
cual distingue a una organizacion de las demas. Este sistema de significados
comprende un conjunto de caracteristicas claves que la organizacién valora” (p.
551). Asimismo, Gibson et al. (2011) establecen que la cultura de la organizacion
es “su personalidad, atmésfera o sentimiento. Define un comportamiento y
vinculos apropiados, motiva individuos y gobierna la forma en que una compafiia

procesa la informacion, las relaciones internas y los valores” (p.8).

Ahora bien, Andrade (2017) plantea que, para lograr una cultura corporativa
Unica, que le otorgue a la empresa una personalidad propia, se deben definir con
claridad los valores empresariales y las conductas que deben derivarse de ellos,
como también establecer mecanismos que garanticen su cumplimiento dentro de

la organizacion.

De otro modo, Schein (2004) considera que la cultura se forma a partir de un
patron de supuestos compartidos, que resultan de un proceso de aprendizaje
adquirido por los miembros de una empresa, sobre el modo de resolver problemas
de adaptacion de acuerdo al entorno, cuyas estrategias empleadas tuvieron éxito
en el pasado, por lo que se van incorporando paulatinamente como practicas

cotidianas.

Por otra parte, Robbins y Judge (2009) afirman que existen ciertas funciones
de la cultura organizacional, entre ellas: transmitir sentido de identidad a los
miembros de la organizacién; generar compromiso empresarial y mantener unida
a la organizacién al “proveer estandares apropiados de lo que deben decir y hacer
los empleados” (p.555). Por lo tanto, sirve para “dar sentido y control para guiar y

conformar las actitudes y comportamiento de los empleados” (p. 555).
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3.2.4 Percepcion organizacional

La percepcion “es un proceso activo por medio del cual las personas organizan
e interpretan sus impresiones sensoriales para dar un significado al entorno”
(Chiavenato, 2009, p. 214). Segun Chiavenato (2009), las personas se comportan
de acuerdo a su percepcion, la cual ocurre por medio de los sentidos que
comunican “impresiones Opticas (vista), acusticas (oido), olfativas (olfato),
gustativas (gusto) y tactiles (sistema cinestésico)” (p. 217). Es por ello, que a
través de la percepcidn, los individuos “captan y experimentan su concepto de la
realidad, el cual esta limitado por sus influencias internas (emociones,

experiencias anteriores) y externas (culturales)” (p. 217).

Por otra parte, Chiavenato (2009) define tres factores que influyen en la
percepcion:

e Factores de la situacidén: son los elementos del contexto en el cual se
perciben los objetos, las personas o las situaciones, dependiendo del
escenario involucrado.

e Factores situados en el blanco: son los factores que estan dentro del
blanco observado. Estos pueden ser: los movimientos, los sonidos, el
tamafo, entre otros.

e Factores internos: son los elementos psicologicos del observado que trata
de explicar lo que se esta percibiendo. Entre ellos estan las caracteristicas
individuales, como la motivacién, las actitudes, los intereses, las

experiencias pasadas y las expectativas.

3.3 Clima organizacional

Stringer (2001) define el clima organizacional como un conjunto de
propiedades del ambiente de trabajo que pueden ser medidos y percibidos directa
o indirectamente por los trabajadores, que influencian su comportamiento y
motivacion. Por su parte, Chiavenato (2000) se refiere al clima organizacional

como el ambiente interno de la organizacion, el cual se relaciona con el grado de
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motivacion de los empleados y con aquellos aspectos de la organizacion que
desencadenan diversos tipos de motivacion entre los colaboradores.

Sin embargo, Rodriguez (2005) define el clima organizacional como “las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”
(p. 161). Asimismo, Brunet (1987), establece que el clima reune “los diferentes
aspectos objetivos de la realidad de la organizacion como la estructura, los

procesos y los aspectos psicolégicos y de comportamiento de los empleados”
(p.41).

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente, Brunet (1987), afirma que el
clima organizacional es “un componente multidimensional de elementos” (p.16)
Por ende, destaca dentro del concepto de clima, tres enfoques de estudio, que
son los siguientes:

e La medida multiple de los atributos organizacionales: considera el clima
como un conjunto de caracteristicas que “describen a una organizacion y la
distinguen de otras, son relativamente estables en el tiempo e influyen en el
comportamiento de los individuos dentro de la organizacion” (Brunet, 1987,
p.17).

e La medida perceptiva de los atributos individuales: “vincula la percepcion
del clima a los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados”
(Brunet, 1987, p.18)

e La medida perceptiva de los atributos organizacionales se define a través
de la forma en la que las empresas actuan, ya sea de forma consciente o

inconsciente, con sus miembros y con la sociedad.
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3.3.1 Caracteristicas del clima organizacional

Rodriguez (2005) establece que existen diversas caracteristicas que

conforman el clima organizacional, que son las siguientes:

e Las variables que definen el clima organizacional son aspectos que estan
estrechamente relacionados con el ambiente laboral.

e Elclima en las organizaciones suele ser estable con cambios relativamente
graduales, sin embargo, la organizacion puede sufrir cambios prolongados
derivados de tomas de decisiones que afecten en forma relevante el
devenir de la organizacion.

e El clima impacta significativamente en el comportamiento de los miembros
de la empresa. En este sentido, un buen clima tiene mayor probabilidad de
conseguir un alto nivel de identificacion entre sus miembros. En el caso
contrario, el nivel de identificacibn entre sus colaboradores, no sera
significativo. Esto se logra cuando una empresa “proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion de la moral de
los miembros” (Chiavenato, 2000, p. 86).

e El clima es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros
de la organizacion y a su vez, este afecta dichos comportamientos y
actitudes. Por ejemplo, Rodriguez (2005) sefala que “un individuo puede
ver como el clima de su organizacibn es grato e inconscientemente,
contribuir con su propio comportamiento a que este sea agradable” (p.
148). En el caso contrario, sucede que los trabajadores de una
organizacion critican el clima de sus organizaciones, sin percibir que sus
actitudes negativas configuran un clima de insatisfaccion y descontento.

e EIl clima organizacional es afectado por diversas variables estructurales,
tales como: el estilo de direccidn, politicas y planes de gestion, sistemas de

contratacion y despidos, entre otros aspectos.
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3.3.2 Determinantes del clima organizacional
Segun Stringer (2002) existen diversos factores relevantes que determinan el
clima organizacional, los cuales se componen de elementos casuales que se
encuentran bajo el control de la organizacién, de forma directa e indirecta. Estos

factores determinantes son los siguientes:

e Las practicas de liderazgo: estas pueden establecer un buen clima
organizacional dependiendo de como los gerentes o lideres de la
organizacion dirigen a sus subordinados.

e Convenios organizacionales: se refiere a los sistemas formales de la
organizacion, los cuales establecen la forma en la que se maneja la
informacion dentro de la institucion, como también la percepcion de
oportunidades de avance.

e Estrategias: interviene en la manera en como los colaboradores perciben
las oportunidades de logro en la organizacion, las fuentes de satisfaccion,

los obstaculos al éxito y sus recompensas.

3.3.3 Dimensiones del clima organizacional
De acuerdo con Brunet (1987), el comportamiento de los individuos en una
empresa, esta influenciado por numerosos estimulos que provienen del medio
organizacional. Es por ello, que la organizacion estd formada por diversas
dimensiones que pueden afectar el comportamiento de los colaboradores. Sin
embargo, no se ha definido un nimero de dimensiones especificas que afecten al
clima organizacional. Por lo tanto, se presentan a continuacion algunas

dimensiones propuestas por diversos autores:

Con base a la teoria de Likert (citado en Brunet 1987), existen 8 dimensiones

gue miden la percepcion del clima organizacional:

e Los métodos de mando: la forma en la que el liderazgo influye en los

empleados.
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e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: las estrategias que se
realizan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

e Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: los tipos de
comunicacion en la empresa y la manera de ejercerlos.

e Las caracteristicas de procesos de influencia: la interaccion entre los
superiores y sus subordinados para establecer los objetivos de la
organizacion.

e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: la pertinencia
de la informacion en la que se basan las decisiones y la distribucién de las
funciones.

e Las caracteristicas de los procesos de planificaciéon: la forma en la que se
fijan los objetivos y se establecen los lineamientos.

e Las caracteristicas de los procesos de control: el ejercicio y la distribucion
de control entre los departamentos de la organizacion.

e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: la planificacion y la

formacién deseada.

Por otra parte, Bowers y Taylor (citado en Brunet 1987), miden las
caracteristicas organizacionales, tomando en cuenta tres variables: el liderazgo, el
clima organizacional y la satisfaccion. El clima organizacional se mide en funcion

a 5 dimensiones:

e Apertura a los cambios tecnoldgicos: se refiere a la apertura manifestada
por la direccion frente a los nuevos recursos o equipos que pueden facilitar
el trabajo de sus empleados.

e Recursos humanos: se basa en la atencion prestada por parte de la
direccién al bienestar de los empleados en el trabajo.

e Comunicacion: se enfoca en las redes de comunicacion existentes dentro
de la organizacion, como también la facilidad que tienen los empleados de

hacer gue se escuchen sus quejas en la direccion.
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e Motivacion: se refiere a las condiciones de trabajo, que llevan a los
colaboradores a trabajar con mayor o menor intensidad dentro de la
organizacion.

e Toma de decisiones: evalla la informacion disponible y utilizada en la toma
de decisiones de la organizacion, asi como el papel de los empleados en

este proceso.

De las dimensiones mencionadas anteriormente Brunet (1987) encuentra las

siguientes similitudes:

e El nivel de autonomia individual de los empleados.

e El grado de estructura y de obligaciones impuestas a los colaboradores de
la organizacion, de acuerdo a su puesto de trabajo.

e Eltipo de remuneracion que la empresa ofrece a sus empleados.

e El agradecimiento, apoyo y consideracion que un trabajador recibe de sus

superiores.

3.3.4 Teorias del clima organizacional

e Teoria de los sistemas de Likert
Rensis Likert plantea la Teoria de los Sistemas con el fin de “establecer un
marco de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la

eficacia organizacional” (Brunet, 1987, p.28).

Para Likert “el comportamiento de los trabajadores 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” (citado en Brunet, 1987). Sin embargo, este se da

a partir de la percepcion del individuo y no de forma subjetiva.

Partiendo de lo mencionado anteriormente, Likert (citado en Brunet, 1987)

sefala cuatro factores que influyen sobre la percepcion individual del clima:
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e Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y la estructura misma
del sistema organizacional.

e La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion, asi
como la remuneracion.

e Los factores personales, como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion.

e La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del

clima de la organizacion.

Ahora bien, de acuerdo con Likert (citado en Brunet, 1987), la interaccion de
estas variables permite determinar el clima organizacional de una empresa. En la

Teoria de los Sistemas, plantean dos tipos de clima organizacional:

e EIl clima de tipo autoritario: corresponde a un clima cerrado en el que la
direccion no le tiene confianza a sus empleados (autoritarismo explotador)
y aquel en que la direccién tiene una confianza condescendiente en sus
empleados (autoritarismo paternalista).

e El clima de tipo participativo: corresponde a un clima abierto, en el que la
direccion le tiene confianza a sus empleados, puesto que se les permite
tomar decisiones especificas en niveles inferiores (clima consultivo) y aquel
en el que la direccion le tiene plena confianza a sus empleados y los
procesos de toma de decision de distribuyen en toda la organizacion

(participacion en grupo).

Por ultimo, sobre la base de las consideraciones anteriores, Likert (citado en
Brunet 1987) relaciona el clima abierto con organizaciones dinamicas y capaces
de alcanzar sus objetivos, procurando la satisfaccion de las necesidades sociales
de sus miembros. En cambio, asocia el clima cerrado con organizaciones
burocraticas y rigidas en las que los empleados se encuentran insatisfechos frente
a su labor y frente a la organizacion. Asimismo, afirma que cuanto mas cerca esté

una organizacion del sistema de participacion en grupo, mejores son las
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relaciones entre la direccion y el personal de esta empresa y cuanto mas cerca

esté del clima autoritario, seran menos buenas.

e Teoriade Litwin y Stringer
Litwin y Stringer (1968) desarrollan un modelo de clima organizacional
denominado “Motivacion y Clima Organizacional”, con la finalidad de comprobar la
influencia de los estilos de liderazgo sobre la motivacion y la conducta de los
empleados de la organizacion. Para ello, Litwin y Stringer (1968) se basaron en
los siguientes objetivos:

e Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y clima organizacional.

e Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual,
medidos a través del pensamiento imaginativo.

e Determinar los efectos del clima organizacional sobre la satisfaccion y

desempefio laboral.

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente, Litwin y Stringer (citado en
Brunet 1987) se basaron en 6 dimensiones para determinar la situacion

organizacional:

e Estructura: se refiere a la percepciéon de las obligaciones, de las reglas y de
las politicas de una organizacion.

e Responsabilidad individual: es el sentimiento de autonomia de los
trabajadores, es decir, “sentirse su propio patrén” (Brunet, 1987, p.48).

e Remuneracion: es la percepcién de la equidad en la remuneracién, cuando
el trabajo realizado esta bien hecho.

e Riesgos y toma de decisiones: es la percepcion del nivel de reto y de
riesgo, como se presentan en una situacion de trabajo.

e Apoyo: los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los

empleados dentro de la organizacion.
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e Tolerancia al conflicto: es la confianza que un empleado pone en el clima

de su organizacion y la asimilacion de divergencias de opiniones.

Las conclusiones de la investigacion realizada por Litwin y Stringer (citado en
Ramos y Valero, 1997) son las siguientes:

e Se pueden generar distintos tipos de clima organizacional de acuerdo a los
diversos estilos de liderazgo.

e Elclima puede generarse en periodos cortos, con caracteristicas estables.

e Una vez se desarrolla el clima, estos influencian la motivacion de los
individuos, lo que incide en su desempenio y satisfaccion laboral.

e El clima organizacional tiende a generar cambios en las personalidades
establecidas previamente.

e Por medio de cuestionarios, es posible obtener una visién confiable y eficaz
de las percepciones y sentimientos relacionados a la estructura vy

condiciones de la organizacion.

3.3.5 Diagnostico de clima organizacional
Segun Rodriguez (2005), el diagndstico organizacional “se trata de un proceso
en que un determinado observador explicara las experiencias que tiene de una
organizacion y de su operar” (p.27). En este sentido, el diagndstico organizacional
“constituye una descripcion, una explicacion hecha por el observador, del operar

de una organizacion determinada” (p. 28).

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente, Brunet (1987) menciona

tres razones para realizar un diagnostico de clima organizacional:

e Para evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacién.
e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos

especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
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e Continuar con el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que

puedan surgir.

3.4 Liderazgo organizacional

El liderazgo organizacional es “un tipo de comportamiento que persigue la
eficacia organizacional, a través del incremento del compromiso de los miembros
de la organizacion hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales” (Duro,
2006, p. 16). A su vez, Duro (2006) sefiala que este término se refiere a la
posicion de superioridad en la que se encuentran algunos directivos que laboran
en organizaciones gracias a su capacidad de dirigir acciones para el cumplimiento

de fines laborales (p.17).

En este mismo orden de ideas, Zigarmi, Blanchard, Zigarmi y Hoekstra (2007)
sefialan que liderar una organizacion resulta complejo, ya que el individuo debe
encargarse de dirigir el cambio, lo cual resulta caotico y desconcertante. Por ende,
es fundamental que el liderazgo que ejerza un dirigente en una organizacion esté
en concordancia con los objetivos y las metas que se planteen, para el correcto

funcionamiento de la empresa.

3.4.1 Estilos de liderazgo
En la actualidad, existen diversos estilos de liderazgo, y para Vasquez “se ha
demostrado que un buen lider debe hacer uso de varios estilos, dependiendo de
la situacion en la que se encuentre, lo que dotara de una magnifica flexibilidad
que facilitara su tarea” (p.128). Por ende, el lider de una organizacion debe
conocer de qué forma actuar frente a las situaciones que se le presenten. Para
Jiménez y Villanueva (2018) existen diversos tipos de liderazgo en las

organizaciones y cumplen con caracteristicas particulares.
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e Liderazgo autocrético

El liderazgo autocratico para Jiménez y Villanueva (2018) conduce sus normas
bajo sus propios argumentos y es quien se responsabiliza al momento de tomar
una decisién, es decir, implanta su punto de vista y espera que sus subordinados
cumplan el mandato; y ademés, tiende a remunerar o a castigar a sus seguidores
segun las acciones que hayan efectuado. Sin embargo, Schonfeld (2000) asegura
que “el lider autocratico toma todas las decisiones, no deja que quienes trabajan
con él resuelvan nada: sus seguidores hacen, simplemente, lo que él indica”
(p.64). Por ende, este tipo de liderazgo se encarga de imponer sus decisiones y

actua con firmeza frente a cualquier situacion en la que se encuentre.

e Liderazgo democratico
Jiménez y Villanueva (2018) establece que este tipo de liderazgo se diferencia
del autocratico gracias a que busca que los trabajadores se integren y participen
en la toma de decisiones. “el lider democratico tiene un claro sentido de
responsabilidad y compromiso personal para satisfacer las necesidades de la
organizacion que lidera” (p. 186). Por otra parte, Aguera (2004) explica que la
relacién que existe entre el lider democratico y sus subordinados “es de amistad,

esto hace que su comunicaciéon se caracterice por ser franca y espontanea’
(p.48).

e Liderazgo laissez-faire
Segun Jiménez y Villanueva (2018), el liderazgo laissez-faire, se caracteriza
por la escasa participacion del lider con respecto a la toma de decisiones. “Este
estilo destaca por ser un estilo apético a la hora de tomar decisiones, sustrayendo
el cargo de responsabilidad y cediéndole a su vez a sus subordinados, sin ayuda,

motivacion ni control de las actividades que realizan sus seguidores” (p. 186).

A su vez, Aguera (2004) sefala que este estilo de liderazgo no posee

confianza, tiende a dejar que el equipo se encargue de la toma de decisiones, no
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es un lider participativo, solo interviene si el equipo solicita su ayuda. Por lo que
las decisiones son efectuadas por los subordinados y el lider solo se encarga de

proveer los recursos para llevar a cabo los objetivos laborales.

e Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es un nuevo modelo que se caracteriza por ser
creativo, visionario e innovador, busca que el equipo mantenga un alto nivel de
rendimiento y desarrollo de los trabajadores y a su vez, actia frente a la
resolucion de problemas mediante la confianza y la motivacién para obtener
resultados satisfactorios en la organizacion (Ramos, 2005, p.84). Para Jiménez y
Villanueva (2018) este estilo manifiesta que “el lider se convierte en un ejemplo a
seguir, ademas se lleva a cabo una colaboraciéon cooperativa en la que se
desarrollan las habilidades socio-personales, aumentando la autoestima de
ambos, lider y seguidores” (p.187). Por otra parte, el liderazgo transformacional
incentiva a los empleados a trabajar en funcion de la obtencion de resultados

significativos de modo cooperativo.

e Liderazgo transaccional
Segun Ramos (2005) el liderazgo transaccional es “un intercambio coste-
beneficio o de recompensas entre el lider y el personal subordinado. El lider
transaccional clarifica las demandas en el rol y la tarea de los subordinados y las

subordinadas, inicia la estructura, (...) y proporciona recompensas adecuadas”
(p.82).

En otro orden de ideas, de acuerdo con Jiménez y Villanueva (2018) el
liderazgo transaccional se caracteriza por ser de caracter metddico, busca
impulsar a sus empleados y a su vez, es un liderazgo capaz de adaptarse a las
organizaciones que laboran de forma tradicional gracias a la planificacion y
gestion de estrategias. Por lo que este lider sirve de apoyo y motivacion para el

cumplimiento de los objetivos que se plantea la organizacion.
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3.5 Desempeiio laboral

El término desempefio laboral, para Palmar y Valero (2013) se relaciona con
el desarrollo de los empleados con respecto a sus jornadas de trabajo y el
cumplimiento de las exigencias que amerita la organizacion, con la finalidad de
alcanzar los objetivos planteados. Igualmente, Guzman (2017) explica que el
desempeiio laboral de las personas va a depender de su comportamiento y

también de los resultados obtenidos.

Para Lipa (2020) este término no es mas que la competencia que tiene una
persona, para realizar sus labores de forma eficiente, y a su vez, denota su
capacidad de trabajo y también las demostraciones del empleado con respecto a
la ejecucion de una tarea. Finalmente, sobre la base de las condiciones
anteriores, el desempefio laboral son aquellos desarrollos y competencias

enlazadas a los comportamientos de un individuo con respecto a una meta.

3.5.1 Dimensiones del desempeiio laboral
Las dimensiones del desempeno, segun Nifo y Portocarrero (2018) “(...) no se
reducen solo a la motivacion del individuo hacia éste, sino que incluyen las
habilidades y rasgos del individuo y del tipo de esfuerzo que la persona cree
esencial para realizar un trabajo eficaz” (p.94). Estos aspectos pueden dividirse

en: esfuerzo y responsabilidad, iniciativa y organizacion.

e Esfuerzo y responsabilidad
El esfuerzo y la responsabilidad segun Cajiga (citado en Nifio y Portocarrero
2018, p.96) asegura que el valor radica en la “percepcion que tienen las personas
de la autodireccion que existe entre el personal de la institucién, asi como qué
tanto se preocupan por su actividad y se entregan a ella. Califica el compromiso

gue asume al cumplir las funciones encomendadas”.
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e Iniciativay creatividad
La iniciativa y creatividad para Alveiro (2009) se refiere a que “el funcionario
debe tener la capacidad suficiente para actuar sin necesidades de recibir
instrucciones en forma permanente. Debe ser recursivo en la solucion, toma de
decisiones o busqueda de alternativas. Debe tener la capacidad en la ejecucion

de nuevas ideas o formas de trabajo que contribuyan al mejoramiento (...)” (p.16).

e Planeacion y organizaciéon
Para Alveiro (2009), la organizacion y planeaciéon “es la habilidad del empleado
para estructurar informacion, prever necesidades, fijar objetivos, programar el
trabajo (horas-hombre) y las responsabilidades utilizando los recursos necesarios
en forma Optima tendientes a minimizar costos y lograr convertir la conviccion en

accion” (p.15).
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se puntualizan los aspectos referentes a la modalidad
de la investigacion, el enfoque y el tipo de estudio, el disefio, las variables, la
poblacion y la unidad de analisis, el disefio muestral, las técnicas e instrumentos
para la recoleccion de datos, la validacion del instrumento por parte de un experto

en el area y también el procedimiento que se llevé a cabo.

4.1 Modalidad de investigacion

Segun la pagina web de la Universidad Catélica Andrés Bello
(https://comunicacion.ucab.edu.ve/blog/lineas-de-investigacion-del-trabajo-final-

de-concentracion/) la presente investigacion corresponde a la concentracion de

Comunicaciones Corporativas, que segun Pefa (2019) “pretende generar trabajos
de investigacion que aborden el &mbito empresarial y sus contextos internos y
externos desde una perspectiva sistémica que permita el disefio y evaluacién de
procesos comunicacionales” (parr. 14). A su vez, el trabajo de indagacion
pertenece a la linea investigativa de la modalidad de: analisis del clima

organizacional.

4.2 Enfoque y tipo de investigacion

4.2.1 Enfoque de investigacion
El enfoque de esta investigacion es de tipo cuantitativo. De acuerdo con Ulloa
y Quijada (2006) esta perspectiva “recurre a la recoleccion de datos para
responder preguntas de investigacion y comprobar hipotesis planteadas
inicialmente. Emplea técnicas de medicion o conteo y se basa en el uso de
métodos estadisticos para detectar patrones de comportamiento de una

poblacion” (p.205). Por ende, los investigadores del actual estudio, plantearon que
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la orientacién del andlisis apoya la recoleccion de datos, con la finalidad de

obtener resultados y posteriormente, efectuar las conclusiones.

Este estudio, se limita a trabajar sobre la base del enfoque cuantitativo, ya que
se busca analizar la influencia del clima organizacional y el liderazgo en el
desempefio laboral, tomando en cuenta la percepcion de los colaboradores con
respecto a lo mencionado anteriormente, y de este modo, poder comprender la

influencia en el desempefio laboral.

4.2.2 Tipo de investigacion

Esta investigacion se caracteriza por ser de tipo exploratoria y su objetivo
consiste en “captar una perspectiva general del problema. Este tipo de estudio
ayuda a dividir un problema muy grande y llegar a unos subproblemas, mas
precisos hasta en la forma de expresar la hipétesis” (Naghi, 2005, p.89). Por ende,
en virtud de que la investigacion aborda la temética del clima organizacional y el
liderazgo, sobre el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa
Compujeis26, y que a su vez, esto no ha sido abordado con anterioridad, la

exploracion se manifiesta como un acontecimiento innovador en la organizacion.

4.3 Disefio de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el disefio de la investigacion
es un “plan o estrategia que se desarrolla para obtener la informacién que se
requiere en una investigacion y responder al planteamiento” (p.128). Con relacion
a este estudio, se llevara a cabo un disefio no experimental, que de acuerdo con
Hernandez et al. (2014) son “estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su

ambiente natural para analizarlos” (p.152).

Al ser un disefio no experimental y transeccional, entiéndase este Ultimo como

“‘investigaciones que recopilan datos en un momento unico y especifico” (Ordaz,
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2000, p. 16), en la presente investigacion, se elaborar4 un cuestionario con

preguntas cerradas, con el fin de obtener respuestas concretas, con un mayor

nivel de exactitud. Por consiguiente, no se realizaran modificaciones en las

condiciones y variables del fendmeno que se desea indagar.

4.4 Variables de investigacion

La variable es “una propiedad que puede fluctuar y cuya variacién es

susceptible de medirse u observarse” (Hernandez et al., 2014, p.105). Segun

Hernandez et al. (2014) el concepto “se aplica a personas u otros seres Vvivos,

objetos, hechos y fenbmenos, los cuales adquieren diversos valores respecto de

la variable referida” (p.105).

4.4.1 Definicion conceptual

Tabla N°1 Conceptualizacion de variables

Objetivo

Variable

Concepto

Describir la
percepcion del clima
organizacional de los
miembros  de la

empresa.

Clima organizacional

“Las percepciones compartidas
por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo,
el ambiente fisico en que este
se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las regulaciones
formales que afectan a dicho
trabajo” (Rodriguez, 2005, p.
161).
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Tabla N°1. CONT Conceptualizacion de variables

Objetivo Variable Concepto

Identificar la incidencia del | Liderazgo organizacional Duro (2006) define el

liderazgo en el clima liderazgo  organizacional

organizacional. como ‘un tipo de
comportamiento que
persigue la eficacia
organizacional, a través
del incremento del
compromiso de los
trabajadores  hacia el
cumplimiento de los
objetivos organizacionales”
(p.26).

Evaluar el desempefo | Desempefio laboral De acuerdo con Palmar y

laboral de los miembros de

la compaiiia.

Valero (2013) consiste en
el desarrollo de los
empleados con respecto a
sus jornadas de trabajo y
el cumplimiento de las
exigencias de la
organizacion, con la
finalidad de alcanzar los
objetivos planteados.

Fuente: Elaboracién propia (2022)
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4.4.2 Definicion operacional

De acuerdo con Solis (citado en Hernandez et al., 2014) la operacionalizacion
de variables consiste en convertir una variable tedrica a indicadores empiricos
verificables y medibles e items o equivalentes. Es por ello, que la
operacionalizacién “se fundamenta en la definiciébn conceptual y operacional de la
variable” (Hernandez et al., 2014, p.211). Por otra parte, Hernandez et al. (2014)
establecen que el proceso de la operacionalizacion consiste en transitar de la
variable a sus dimensiones, posteriormente a los indicadores y por ultimo a los

items y sus categorias.
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Tabla N° 2 Operacionalizacién de Variable N°1

Variable Dimension Indicadores Instrumento Item Fuente
(N° de la pregunta)
Clima Percepcion del Estructura Cuestionario 1 Empleados
organizacional clima
. Comunicacion 2,3
organizacional
Toma de 4
decisiones
Métodos de mando 5,6
Tipo de clima Clima autoritario 7,8,9
Clima participativo 10, 11, 12

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Tabla N° 3 Operacionalizacién de Variable. N°2

Variable

Dimensioén Indicadores Instrumento ltem Fuente
(N° de la
pregunta)
Liderazgo Estilos de Autocratico Cuestionario 13 Empleados
organizacional liderazgo
Democratico 14, 15
Laissez-faire 16
Transformacional 17, 18
Transaccional 19
Evaluacion de los 20

superiores.

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Tabla N° 4 Operacionalizacién de Variable. N°3

Variable Dimension Indicadores Instrumento Item Fuente
(N° de la
pregunta)
Desempefio laboral Medicion del Esfuerzoy Cuestionario 21 Empleados
desempeiio responsabilidad
Iniciativa y 22,23, 24
creatividad
Planeacion y 25

organizacion

Fuente: Elaboracién propia (2022).
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4.5 Unidad de Analisis y Poblacién

La unidad de analisis “es cada uno de los elementos que constituyen la
poblacién y por lo tanto la muestra. Cada unidad de analisis cumple con los
parametros muestrales” (Toledo, s.f. p.11). La presente investigacién, esta
conformada por los empleados de la empresa Compujeis26 ubicada en Caracas,
Venezuela. A su vez, se trabajara con una poblacion total, ya que se abordaran a

todos los colaboradores de la organizacién anteriormente mencionada.

4.6 Diseiio Muestral

La muestra, segun Hernandez et al. (2014) se define como “un subgrupo de la
poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese
conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblaciéon”. En la
presente investigacion se realizara una muestra censal, que segun Ramirez
(2010) significa que todas aquellas unidades de andlisis son valoradas como
muestra para la indagacion del estudio. En este sentido, se abordaran a todos los

trabajadores de la organizacion Compujeis26.

4.7 Técnica e Instrumentos de Recoleccion de datos

4.7.1 Técnica de Recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos, para Rodriguez (2005) es la parte
operativa de la investigacion, debido a que en este aspecto se toma en
consideracion las condiciones, los espacios en los que se realizara la recopilacion
de datos y el método para su ejecucion; como también los instrumentos con los
gue se llevara a cabo la indagacion. De modo que, para la obtencion de

informacion se utilizara la técnica de la encuesta.

La encuesta es “una busqueda sistematica de informacién en la que el
investigador pregunta a los investigados sobre los datos que desea obtener (...) la
particularidad de la encuesta es que se realiza a todos los entrevistados las

mismas preguntas, en el mismo orden (...)” (Diaz de Rada, 2001, p.13). Ademas,

53



para Diaz de Rada (2001) con esta técnica de recoleccion de datos se busca
obtener informacién sistemética sobre una poblacién de estudio y a su vez, los

resultados son agrupados para obtener un analisis.

4.7.2 Descripcion y disefio del Instrumento

Para efectuar la investigacion, se opté por un cuestionario, como instrumento
para la recoleccion de informacién. Este disefio para Hernandez et al. (2014) es
“un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir’
(p.217). Ademas, se llevaran a cabo por medio de preguntas cerradas, las cuales
segun Hernandez et al. (2014) “son aquellas que contienen opciones de
respuesta previamente delimitadas. Resultan mas faciles de codificar y analizar’
(p.217); lo que a su vez, permite que la investigacion continle sobre la base de
los objetivos propuestos, con la finalidad de conocer el clima organizacional y el

liderazgo sobre el desempefio laboral de los trabajadores.

4.8 Validacion del Instrumento

En el presente estudio, se efectud la validacion del instrumento con la finalidad
de obtener la recoleccion de datos; por lo que el instrumento se disefié a modo de
cuestionario, por medio de la validez de contenido, que para Hernandez et al.
(2014) es el “grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide” (p.201); y la comprobacién se ejecutara a través del

juicio de expertos.

El juicio de expertos es una técnica utilizada para comprobar la fiabilidad del
instrumento. La validez de expertos segun Hernandez et al. (2014) es el “grado en
gue un instrumento realmente mide la variable de interés, de acuerdo con

expertos en el tema” (p. 204).

El proceso de validacion fue realizado por la profesora Marcela Ojeda, quien

ejerce como educadora en la Universidad Catolica Andrés Bello, en la catedra de
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Comunicaciones Organizacionales y Politicas Comunicacionales Corporativas. La
experta es licenciada en Comunicacion Social y consultora en Fuguet

Comunicacion y Cambio.

4.9 Procedimiento

En la presente investigacion se efectuaran las siguientes fases: seleccion de
los colaboradores de la organizacion, la realizacion y la aplicacion del instrumento,
para luego recopilar los datos, analizarlos y posteriormente, discutir las
inferencias. Para desarrollar la primera etapa, se abordard a la totalidad de

colaboradores de la empresa Compujeis26.

Seguidamente, para desarrollar el instrumento de investigacion, se consideran
los objetivos de investigacion e indicadores. Posteriormente, el método debe ser
validado por el juicio de expertos en el ambito de las comunicaciones
corporativas, para luego crear un formulario mediante la plataforma de Google
Form, en donde el cuestionario tendra una duracion aproximada de 15 minutos.

Finalmente, se obtendran los resultados para la interpretacion de los mismos.
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CAPITULO V
PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente capitulo, se precisan los aspectos concernientes a la
presentacion de los datos alcanzados y la discusion de los resultados obtenidos
en la aplicacion del instrumento de investigacion con base en los objetivos de la

indagacion y su relacion con el marco conceptual.

5.1 Presentacion de resultados

En este apartado, se presentan los resultados correspondientes a la
investigacion, en donde se efectuaron 25 items por medio de un cuestionario
dirigido hacia los empleados de la organizacion, distribuido en 8 personas; en

donde se obtuvieron 25 figuras para su posterior analisis.

item N° 1 Considero que en la empresa las tareas estan claramente definidas

y estructuradas.

TOTALMEMTE EN DESACUERDO

12,5%

TOTALMENTE DE ACUERDO

37,5%

EMN DESACUERDO

'5.0%

MNIDE ACUERDO NI EM DESACUERDO

—_— 75 0%

Figura 2. Estructura organizacional.
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En el gréfico anterior, se observa que la mayoria de los trabajadores, el 37,5 %
(3 personas) estan totalmente de acuerdo con que las tareas en la empresa estan
claramente definidas y estructuradas. Sin embargo, un 25 % (2 personas)
expresaron que no estan de acuerdo ni en desacuerdo, el 25% (2 personas) esta
en desacuerdo y el 12,5% (1 persona) esta totalmente en desacuerdo con

respecto a este item.

item N° 2 La empresa cuenta con alguno de los siguientes recursos para

comunicarse con los empleados.

100,00%
75,00%
50,00%

25,00%

0,00%
WHATSAPP CORREO NO SE

Figura 3. Comunicacion organizacional.

De acuerdo al grafico anterior, el 87,5% la empresa cuenta con WhatsApp
como recurso de comunicacion, el 25% sefialé que la compafiia utiliza el correo
electronico y el 12,5% desconoce si la empresa cuenta con este tipo de recursos.
Cabe destacar que las preguntas arrojaron resultados con selecciones multiples,

por consecuencia, no se trabajé sobre la base de 100%.
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item N° 3 Al momento de plantear una queja o hacer algin aporte a la
empresa, me siento escuchado por parte de mis superiores.

TOTALMENTE EN DESACUERDO
12,5%

TOTALMENTE DE ACUERDO
12,5%

EN DESACUERDO
25,0%

DE ACUERDO
37,5%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
12,5%

Figura 4. Comunicacion organizacional.

En este grafico, se observa que la mayoria de los trabajadores, en un 37,5% (3
personas) estan de acuerdo con que se sienten escuchados por parte de sus
superiores al momento de plantear una queja. Por otra parte, el 25% (2 personas)
estan en desacuerdo, el 12,5% (1 persona) esta totalmente en desacuerdo, 12,5%
(1 persona) esta totalmente de acuerdo y 12,5% (1 persona) no estan ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

item N° 4 En la organizacion se evidencia claramente quién es la autoridad

formal que toma las decisiones.

TOTALMENTE EN DESACUERDO
25,0%

TOTALMENTE DE ACUERDO
37,5%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
25,0%

DE ACUERDO
12,5%

Figura 5. Toma de decisiones,
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En esta representacibn se muestra que la mayoria de los trabajadores, el
37,5% (3 personas) estan totalmente de acuerdo con que en la organizacion se
evidencia de forma clara quién es la autoridad formal que toma las decisiones, 25
% (2 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y 25% (2 personas)
estan totalmente en desacuerdo con respecto a este item. No obstante, el 12,5%
(1 persona) selecciond que esta de acuerdo con este aspecto.

item N° 5 Mis jefes me motivan a esforzarme en mi trabajo.

TOTALMENTE EN DESACUERDO
12,5%

DE ACUERDO
12,5%

EN DESACUERDO
25,0%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
50,0%

Figura 6. Métodos de mando.

En la figura anterior, se plantea que la mayoria de los trabajadores, el 50% (4
personas) no estan de acuerdo ni en desacuerdo con que sus jefes los motivan a
esforzarse en el trabajo, 25% (2 personas) estan en desacuerdo, 12,5% (1

persona) esta de acuerdo y 12,5% (1 persona) esta totalmente en desacuerdo.
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ftem N° 6 Si cometo un error, los lideres me critican fuertemente.

TOTALMENTE DE ACUERDO
12,5%

DE ACUERDO
12,5%

TOTALMENTE EN DESACUERDO
50,0%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
25,0%

Figura 7. Métodos de mando.

En este grafico, se observa que la mayoria de los trabajadores, el 50% (4
personas) estan totalmente en desacuerdo con que los lideres los critiquen
fuertemente si cometen un error. No obstante, un 25% (2 personas) no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion, mientras que el 12,5% (1 persona)
estd de acuerdo con la afirmacion y el 12,5% (1 persona) esta totalmente de

acuerdo con respecto a este item.

item N° 7 Mis superiores toman todas las decisiones acerca de la empresa

porque no me tienen confianza.

TOTALMENTE EN DESACUERDO

25,0%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO

62,5%

EN DESACUERDO

12,5%

Figura 8. Clima organizacional de tipo autoritario.
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En esta figura, se muestra que la mayoria de los trabajadores, el 62,5% (5
personas) no esta de acuerdo ni en desacuerdo con que los superiores no les
tienen confianza al momento de tomar decisiones. El 25 % (2 personas) estan
totalmente en desacuerdo con respecto a este item. Sin embargo, un 12,5 % (1

persona) esta en desacuerdo con la afirmacion.

item N° 8 Los lideres se comunican conmigo Unicamente para darme
instrucciones acerca de mis tareas en el trabajo.

TOTALMENTE DE ACUERDO
12,5%

EN DESACUERDO
12,5%

TOTALMENTE EN DESACUERDO
75,0%

Figura 9. Clima organizacional de tipo autoritario.

En esta representacion, se muestra que el 78% (6 personas) de los
colaboradores esta totalmente en desacuerdo con que los lideres se comunican
con ellos Unicamente para dar instrucciones en el trabajo. No obstante, el 12,5%
(1 persona) esta en desacuerdo y el 12,5% (1 persona) esta totalmente de

acuerdo con la afirmacion planteada.
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item N° 9 La mayoria de las decisiones son tomadas por la directiva general,
pero en ocasiones especificas, se le permite al gerente tomar decisiones en
la empresa.

EN DESACUERDO
12,5%

TOTALMENTE DE ACUERDO
25,0%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
25,0%

DE ACUERDO
37,5%

Figura 10. Clima organizacional de tipo autoritario.

En la figura anterior, se plantea que la mayoria de los empleados, el 37,5% (3
personas) estan de acuerdo con que la mayoria de las decisiones en la empresa
son tomadas por la directiva, pero en ocasiones al gerente se le permite tomar
decisiones. Por otra parte, un 25 % (2 personas) esta totalmente de acuerdo con
la afirmacion, el 25% (2 personas) no estd de acuerdo ni en desacuerdo y el

12,5% (1 persona) esta en desacuerdo con respecto a este item.

item N° 10 Se me permite tomar decisiones acerca de mi trabajo, siempre y
cuando consulte con mis superiores.

TOTALMENTE EN DESACUERDO

TOTALMENTE DE ACUERDO

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO

DE ACUERDO

5 0%

Figura 11. Clima organizacional de tipo participativo.
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En este grafico, se observa que la mayoria de los colaboradores, el 37,5% (3
personas) estan totalmente de acuerdo con que los superiores les permiten tomar
decisiones en el trabajo, siempre y cuando consulten. No obstante, un 25% (2
personas) esta de acuerdo con la afirmacion, mientras que el 25% (2 personas)
no esta de acuerdo ni en desacuerdo y el 12,5% (1 persona) esta totalmente en

desacuerdo con respecto a este item.

item N° 11 Mis jefes me consultan antes de efectuar decisiones en la
organizacion, que puedan afectar mis actividades.

TOTALMENTE DE ACUERDO
12,5%

TOTALMENTE EN DESACUERDO
25,0%

DE ACUERDO
12,5%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
—_— 50.0%

Figura 12. Clima organizacional de tipo participativo.

En la figura anterior, se plantea que el 50% (4 personas) de los trabajadores, no
estan de acuerdo ni en desacuerdo con que sus jefes consulten antes de tomar
decisiones en el trabajo que puedan afectar sus actividades. Sin embargo, un
12,5 % (1 persona) esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, 12,5 % (1

persona) esta de acuerdo y el 25% (2 personas) esta totalmente en desacuerdo.
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item N° 12 En la compaifiia, juntos establecemos las metas empresariales y
trabajamos en equipo para cumplirlas.

TOTALMENTE EN DESACUERDO
12,5%

TOTALMENTE DE ACUERDO
37,5%

EN DESACUERDO
12,5%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
37,5%

Figura 13. Clima organizacional de tipo participativo.

En esta representacion se muestra que el 37,5 % (3 personas) de los
trabajadores estdn totalmente de acuerdo con que en la compafiia juntos
establecen las metas y se trabaja en equipo para cumplirlas. No obstante, el
37,5% (3 personas) seleccion6 que no esta de acuerdo ni en desacuerdo con la
afirmacion, mientras que el 12,5% (1 persona) esta en desacuerdo y el 12,5% (1

persona) esta en totalmente en desacuerdo con respecto a este item.

ftem N° 13 Mis superiores esperan que cumpla con sus indicaciones al pie
de laletra, no se me permite opinar.

TOTALMENTE DE ACUERDO

12,5%

DE ACUERDO
12,5%

TOTALMENTE EN DESACUERDO
37,5%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUE...

12,5%

EN DESACUERDO

25,0%

Figura 14. Liderazgo autocratico.
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En este gréfico, se puede valorar que la mayoria de los trabajadores 37,5 % (3
personas) estan totalmente en desacuerdo con que los superiores esperan que
cumplan sus indicaciones al pie de la letra y que no se les permite opinar. Sin
embargo, un 25 % (2 personas) seleccionaron que se encuentran en desacuerdo,
12,5 % (1 persona) se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, 12,5 % (1
persona) estd de acuerdo y 12,5 % (1 persona) esta totalmente de acuerdo con

respecto a este item.

item N° 14. La relacion que tengo con mis superiores es de amistad.

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
5.0

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

Figura 15. Liderazgo democratico.

En este gréafico, se considera que existe una mayoria de colaboradores que
estan totalmente de acuerdo 50 % (4 personas) con respecto a que la relacion
gue tienen con sus supervisores es de amistad. Aunque un 25 % (2 personas)
estan de acuerdo y 25 % (2 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, O

% (0 personas) no estan de acuerdo con relacion a este item.

65



ftem N° 15. La comunicacion con mis lideres es franca y espontanea.

TOTALMENTE EN DESACUERDO
12,5%

TOTALMENTE DE ACUERDO
37.5%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
37,5%

DE ACUERDO
12,5%

Figura 16. Liderazgo democratico.

En esta representacion, 37,5 % (3 personas) estan totalmente de acuerdo con
respecto a que la comunicacion con sus lideres es franca y espontanea; y 37,5%
(3 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y por otra parte, 12,5 % (1
persona) esta de acuerdo y 12,5 % (1 persona) esta en desacuerdo con respecto

a este item.

item N° 16. Mis jefes me delegan todas las decisiones importantes de la

empresa, solo intervienen si solicito su ayuda.

DE ACUERDO
12,5%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
12.5%

EN DESACUERDO
12,5%

TOTALMENTE EN DESACUERDO
62,5%

Figura 17. Liderazgo laissez-faire.
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En el grafico, 62,5 % (5 personas) estan totalmente en desacuerdo con
respecto a que sus jefes le delegan todas las decisiones importantes y que sélo
intervienen si solicito ayuda. En cambio, un 12,5 % (1 persona) esta en
desacuerdo, 12,5% (1 persona) no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y 12,5 %

(1 persona) esta de acuerdo con este planteamiento.

item N° 17. Considero que mis superiores son un ejemplo a seguir.

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO

Figura 18. Liderazgo transformacional.

En esta representacion, 75% (6 personas) no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo al considerar si sus superiores son un ejemplo a seguir; 25 % (1
persona) no esta de acuerdo, 25 % (1 persona) esta de acuerdo con relacion a

este item.
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item N° 18. Mi jefe me incentiva a trabajar en equipo para lograr las metas de
la empresa.

TOTALMENTE EN DESACUERDO
12,5%

TOTALMENTE DE ACUERDO
12,5%

EN DESACUERDO
12,5%

DE ACUERDO
25,0%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
37,5%

Figura 19. Liderazgo transformacional.

En este gréfico, 37,5 % (3 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo,
con que su jefe le incentiva a trabajar en equipo para lograr las metas de la
empresa, 25 % (2 personas) estan de acuerdo, 12,5 % (1 persona) esta
totalmente de acuerdo, 12,5 % (1 persona) estd en desacuerdo y 12,5 % (1

persona) esté totalmente en desacuerdo con respecto a este planteamiento.

ftem N° 19. Obtengo recompensas a cambio de mi buen desempefio en el
trabajo.

TOTALMENTE EN DESACUERDO
12,5%

NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
25,0%

TOTALMENTE DE ACUERDO
50,0%

DE ACUERDO
12,5%

Figura 20. Liderazgo transaccional.

68



En esta representacion, 50 % (4 personas) estan totalmente de acuerdo con
gue obtienen recompensas a cambio de su buen desempeiio laboral en el trabajo,
25 % (2 personas) no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, 12,5 % (1 persona)
esta de acuerdo, 12,5 % (1 persona) esta totalmente en desacuerdo con relacion

a este planteamiento.

item N° 20. Tomando en cuenta las respuestas anteriores, responda: ¢Qué
estilo de liderazgo se relaciona méas con los lideres de la empresa? (se

puede marcar mas de una opcion):

AUTOCRATICO
DEMOCRATICO
LAISSEZ-FAIRE
TRANSFORMACIONAL

TRANSACCIONAL

0,00% 20,00% 40,00% 60.00% 80,00%

Figura 21. Evaluacion del liderazgo del presidente de Compujeis26.

En este grafico, se precisa que los trabajadores determinan que el liderazgo
del presidente se divide en laissez-faire en un 62,5 %; democréatico en un 50 %,
autocratico en un 37,5 %, transformacional en un 25 % y transaccional en un 12,5
%. Cabe destacar que los resultados se efectuaron por medio de selecciones

multiples, por lo que no se trabajé sobre la base de 100 %.
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AUTOCRATICO
DEMOCRATICO
LAISSEZ-FAIRE
TRANSFORMACIONAL

TRANSACCIONAL

0,00% 25,00% 50,00% 75,00%

Figura 22. Evaluacion del liderazgo de la vicepresidenta de Compujeis26.

En este gréfico, se precisa que los trabajadores determinan que el liderazgo de
la vicepresidenta es 87,5 % democrético, 62,5 % transformacional, 37,5 %
transaccional, 25 % autocratico y 12,5 % laissez-faire. Cabe destacar que los
resultados se efectuaron por medio de selecciones multiples, por lo que no se

trabajo sobre la base de 100 %.

iftem N° 21. Si la empresa se ve envuelta en una situacién negativa que
afecta directamente tu trabajo ¢Qué actitudes tomas al respecto? ¢Por qué?

NO OPINO
12,5%

RESUELVO, PERO CONSULTO
12,5%

BUSCO A MIS SUPERIORES
12,5%

RESUELVO YO
62,5%

Figura 23. Esfuerzo y responsabilidad.

70



En esta representacion grafica, se denota que el 62,5 % (5 personas)
resuelven ellos mismos cuando se les presenta una situacién negativa que afecta
directamente a su trabajo, un 12,5 % (1 persona) no opina, 12,5 % (1 persona)
resuelve, pero consulta y un 12,5 % (1 persona) busca a sus superiores cuando

se encuentra en esta circunstancia.

item N° 22. ¢Qué alternativas plantearias para contribuir con el crecimiento

de la organizacion?

MEJORAR EL
AMBIENTE
LABORAL

MEJORAR LA
PUBLICIDAD

TENER VARIEDAD
DE PRODUCTOS

CAPACITAR AL
PERSONAL

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Figura 24. Iniciativa y creatividad.

En esta representacion grafica, un 62,5 % indicé que, para contribuir con el
crecimiento de la organizacion, es necesario mejorar la publicidad; un 37,5 %
determind que la empresa debe tener variedad de productos; un 25 % expreso
gue se debe mejorar el ambiente laboral y un 25 % dijo que es necesario
capacitar el personal. Cabe destacar, que por ser una pregunta con respuestas

multiples, no se trabaja sobre el 100%.

71



item N° 23. Si en un dia normal de trabajo, no te asignan ninguna actividad
para realizar dentro de la empresa ¢Qué haces? ¢Por qué?

NO HAGO NADA
12,5%

CADA QUIEN SABE LO QUE TIENE QUE HACER
12,5

SIEMPRE HAY ALGO QUE HACER

BUSCO HACER ALGO
12 62,5%

Figura 25. Iniciativa y creatividad.

En esta representaciéon un 62,5 % (5 personas) respondieron que buscan
hacer algo si no le asignan ninguna actividad para realizar, 12,5 % (1 persona)
determind que no hace nada, 12,5 % (1 persona) dijo que cada quien sabe lo que

tiene que hacery 12,5 % (1 persona) contestd que siempre hay algo que hacer.

ftem N° 24. Al momento de enfrentar una situacion dentro de la empresa que
amerite la solucion de un problema de forma répida y eficiente ¢prefieres

resolverlo ti mismo o buscas el apoyo de tus supervisores? ¢Por qué?

RESUELVO, PERO CONSULTO

BUSCO A MIS SUPERIORES RESUELVO YO
12,5 62.5

Figura 26. Iniciativa y creatividad.

En esta representacion grafica, el 62,5 % (5 personas) respondid que

resuelven ellos si se les presenta una situacién que amerite la solucion rapida y
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eficiente, el 25 % (2 personas) contestaron que resuelven, pero consultan y 12,5
% (1 persona) contestd que busca a sus superiores.

iftem N° 25. Si te encuentras realizando una tarea en la empresa y tu
supervisor te solicita hacer una actividad diferente ¢Como actiuas al
respecto? ¢Por qué?

DEFINO LA ACTIVIDAD DE MAYOR PRIORIDAD

DEJO DE HACER LO QUE ESTOY HACIENDO

TERMINO PRIMERO

Figura 27. Planeacion y organizacion.

En este gréfico, el 62,5 % (5 personas) respondieron que si estan realizando
una tarea y se les solicita otra diferente, terminan primero; un 25 % (2 personas)
contestaron que dejan de hacer lo que estan haciendo y un 12,5 % (1 persona)
define la actividad de mayor prioridad.

5.2 Discusion de resultados

En la discusién de resultados es pertinente describir los hallazgos relevantes
obtenidos por medio de las encuestas en relacion al objetivo general de la
presente investigacion, que es el siguiente: “analizar la influencia del clima
organizacional y el liderazgo sobre el desempefio laboral de los miembros de la
empresa Compujeis26, ubicada en Caracas, Venezuela”. Por medio de una
encuesta, se planted el estudio del objetivo general a través de tres variables de

investigacion: clima organizacional, liderazgo organizacional y desempefio laboral.
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En el marco de los objetivos especificos planteados en la investigacion, con
respecto al primer objetivo, el cual se refiere a “describir la percepcion del clima
organizacional de los miembros de la empresa”, se estudiaron dos dimensiones,

la percepcion del clima organizacional y el tipo de clima en la empresa.

En relacion a la percepcion del clima organizacional por parte de los
trabajadores, que se define como “las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las regulaciones
formales que afectan a dicho trabajo” (Rodriguez, 2005, p. 161). Se estudiaron
cuatro indicadores: estructura, comunicacién, toma de decisiones y métodos de

mando.

Con respecto a la estructura, los trabajadores presentan opiniones divididas
acerca de la estructura en la empresa, debido a que gran parte considera que las
actividades en la empresa estan claramente definidas y estructuradas y otro
porcentaje significativo esta en desacuerdo con este planteamiento, esto puede

implicar que existe una confusion en la division de las tareas en la empresa.

En cuanto a la comunicacion dentro de la empresa, que de acuerdo con
Bowers y Taylor (citado en Brunet, 1987) “se enfoca en las redes de comunicacion
existentes dentro de la organizacién, como también la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion”. Se estudiaron
tanto los recursos empleados por la organizacién, como también la atencién a las
guejas y aportes de los empleados. En el primer aspecto, los trabajadores sefalan
que la empresa utiliza como recurso de comunicacion WhatsApp y correo
electronico, siendo WhatsApp el utilizado por la mayoria de los empleados. Con
respecto a la atencion de las quejas y aportes, la mayoria de los trabajadores

indican que se sienten escuchados por sus superiores.
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En relacion a la toma de decisiones en la empresa, Bowers y Taylor (citado en
Brunet, 1987) sefalan que “evalua la informacién disponible y utilizada en la toma
de decisiones de la organizacion, asi como el papel de los empleados en este
proceso”, siendo determinante dentro del clima organizacional. En este caso, la
mayoria de los empleados identifican quien es la autoridad clara que toma las
decisiones en la empresa. En cuanto a los métodos de mando en la organizacion,
gran porcentaje de trabajadores, no esta de acuerdo ni en desacuerdo con que

los jefes los motivan a esforzarse en su trabajo.

Con respecto al tipo de clima de Compujeis26, destacan en las respuestas
rasgos de un de clima autoritario de tipo paternalista, que segun Likert (citado en
Brunet, 1987) es aquel en que la direccion tiene una confianza condescendiente
con sus empleados. En este caso, los trabajadores no se muestran de acuerdo ni
en desacuerdo con que los supervisores les consulten a la hora de tomar
decisiones que puedan afectar su puesto de trabajo, puesto que, consideran que
la mayoria de las decisiones son tomadas por la Directiva General de la empresa,
salvo en ocasiones especificas, en las que se le permite al gerente tomar ciertas

decisiones.

Si bien, la Directiva General toma las decisiones en la empresa, de acuerdo
con las investigadoras, esta respuesta también se puede considerar caracteristica
de un clima participativo abierto, de tipo consultivo que se define como “aquél en
el que la direccion le tiene confianza a sus empleados, puesto que se les permite

tomar decisiones especificas en niveles inferiores” (Likert, citado en Brunet, 1987).

En este sentido, a los empleados de Compujeis26 se les permite tomar ciertas
decisiones en la empresa, en un nivel inferior, y en ciertas ocasiones deben
consultar con la Directiva General. Esto se evidencia también en las respuestas
asociadas al desempefio laboral, debido a que la gran mayoria de los

trabajadores, suele buscar el apoyo de sus supervisores al momento de tomar
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decisiones en la empresa o de resolver un problema para consultar qué acciones

se deben tomar al respecto y actuar con base a ello.

Dicho esto, se determina que el tipo de clima predominante en la empresa
Compujeis26 es abierto, de tipo consultivo, que segun Likert (citado en Brunet,
1987) se asocia con organizaciones dinamicas y capaces de alcanzar sus
objetivos, procurando la satisfaccion de las necesidades sociales de sus
miembros. De acuerdo con Rodriguez (2005) un buen clima impacta
significativamente en el comportamiento de los miembros de la empresa, es por
ello, que las empresas con un clima participativo abierto, tienen mayor
probabilidad de conseguir un alto nivel de identificacion entre sus miembros, que
segun Litwin y Stringer (citado en Ramos y Valero, 1997) influencia en la
motivacion de los individuos, lo que incide en su satisfaccion y desempefio

laboral.

Para llevar a cabo el segundo objetivo de investigacion: “identificar la
incidencia del liderazgo en el desempeno laboral”, se desarrollé la dimensién del
estilo de liderazgo, por medio de los indicadores de liderazgo autocrético,
democratico, laissez-faire, transformacional, transaccional y la evaluacion de los

superiores.

Luego de aplicar el instrumento de investigacion, se determind que el
presidente de la organizacion posee un liderazgo laissez-faire y democratico, que
de acuerdo con Jiménez y Villanueva (2018) el liderazgo laissez-faire “es un estilo
apatico a la hora de tomar decisiones, sustrayendo el cargo de responsabilidad y
cediéndole a su vez a sus subordinados, sin ayuda, motivacion ni control de las
actividades que realizan sus seguidores” (p. 186). Por otra parte, se caracteriza
por ser un lider democratico, que segun Aguera (2004) establece una relaciéon de
amistad, lo que ayuda a que la comunicacion sea franca y espontanea, sin
embargo, no hay un consenso con respecto a como es la comunicacion en la

empresa.

76



No obstante, el liderazgo general de la organizacién no es considerado por la
mayoria de trabajadores como laissez-faire, que segun Aguera (2004) este tipo de
lider no posee confianza, tiende a dejar que el equipo se encargue de la toma de
decisiones, no es participativo, solo interviene si el equipo solicita su ayuda. De
acuerdo con las investigadoras, esto implica que el liderazgo laissez-faire se

asocia unicamente al estilo de liderazgo del presidente de Compujeis26.

Ademas, el presidente es también considerado por los colaboradores como
37,5% lider autocratico, que segun Jiménez y Villanueva (2018) es quien implanta
su punto de vista y espera que sus subordinados cumplan el mandato; no
obstante, los empleados estan 37,5% (3 personas) y 25% (2 personas) totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo con que los lideres esperan que cumplan las

actividades al pie de la letra.

Por otra parte, los colaboradores asocian a la vicepresidenta de la empresa
con un liderazgo 87,5% democratico, lo que indica para Jiménez y Villanueva
(2018) que “tiene un claro sentido de responsabilidad y compromiso personal para
satisfacer las necesidades de la organizacion que lidera” (p.48). A su vez, es
62,5% transformacional, debido a que “se convierte en un ejemplo a seguir,
ademas se lleva a cabo una colaboracion cooperativa en la que se desarrollan las
habilidades socio-personales, aumentando la autoestima de ambos, lider y

seguidores” (Jiménez y Villanueva, 2018, p.187).

Tomando en cuenta las consideraciones anteriores, la mayoria de los
encuestados no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con que sus superiores
sean un ejemplo a seguir y ni con que incentiven el trabajo en equipo para lograr
las metas de la empresa, esto implica que la vicepresidenta es considerada

transformacional debido a que se preocupa por los empleados.
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Con respecto al liderazgo transaccional, que de acuerdo con Ramos (2005) “es
un intercambio de recompensas entre el lider y el personal subordinado”; los
encuestados consideran en un 50% (4 personas) que la empresa le otorga
recompensas a cambio de su buen desempefio laboral y segin su evaluacion
hacia sus superiores, el presidente es 12,5 % transaccional y la vicepresidenta lo
es 37,5%. Esto ultimo implica, que las caracteristicas del liderazgo transaccional

estan asociadas mayormente a la vicepresidenta de la empresa.

Ante estos resultados, las investigadoras determinaron que debido a que los
lideres presentan estilos de liderazgos que no se complementan, el liderazgo de
la empresa puede ser percibido por los colaboradores como unilateral, liderado
por la vicepresidenta de la organizacién. En este sentido, de acuerdo con las
respuestas arrojadas por los colaboradores, el presidente se sustrae de su cargo
y delega las decisiones a sus subordinados, lo que se opone a las caracteristicas
del liderazgo democrético.

No obstante, las investigadoras consideran que esta discrepancia puede estar
asociada a que los trabajadores definen al presidente como democratico debido a
que el 50% (4 personas) y el 25% (2 personas) de los encuestados estan
totalmente de acuerdo y de acuerdo con que la relacidon con los lideres es de
amistad, lo que implica que el lider al depositar confianza en sus empleados
genera una relacion de amistad, ademas, significa que al estar presente en la
organizacion, el presidente se percibe como “amigable” y trata de buena forma a

los empleados.

Con base a esto, las investigadoras consideran, gracias al efecto de los
resultados obtenidos, que la vicepresidenta de la empresa es quien se percibe
como la autoridad formal que toma las decisiones y quien lleva a cabo gran parte
de las préacticas de liderazgo, que segun Stringer (2002) pueden establecer un
buen clima organizacional dependiendo de cémo los gerentes o lideres de la

organizacion dirigen a sus subordinados.
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Con respecto al tercer objetivo de investigacion: “evaluar el desempeiio laboral
de los miembros de la compafiia”, se estudié la medicidon del desempefio a través
de tres indicadores: esfuerzo y responsabilidad; iniciativa y creatividad, y

planeacion y organizacion.

En relacion al indicador de esfuerzo y responsabilidad, segin Cajiga (cémo se
citd en Nifio y Portocarrero, 2018) “la percepcion que tienen las personas de la
autodireccion que existe entre el personal de la institucién, asi como qué tanto se
preocupan por su actividad y se entregan a ella. Califica el compromiso que
asume al cumplir las funciones encomendadas” (p.86). Gran parte de los
trabajadores asume su responsabilidad en la empresa con actitud positiva y
optimista y al momento de enfrentar situaciones negativas dentro de la compafia

asumen la resolucién del problema para solventarlo.

En cuanto a la iniciativa y creatividad, se define que “el funcionario debe tener
la capacidad suficiente para actuar sin necesidades de recibir instrucciones en
forma permanente” (Alveiro, 2009, p.96). La gran mayoria de los trabajadores
muestran iniciativa al momento de desempefar sus actividades laborales. En el
caso de que no les asignen una actividad en la empresa, buscan ayudar a otros
trabajadores, alguna actividad que hacer, por ejemplo, arreglar vitrinas y adelantar
trabajo. Ademas, si la empresa se ve envuelta en una situacion negativa, tienden
a buscar una solucion rapida y eficiente, en ocasiones, buscando la ayuda de los

supervisores y consultando con ellos, lo que corresponde a un clima participativo.

Por dltimo, con respecto a la planeacion y organizacion, que se define por
Alveiro (2009) como “la habilidad del empleado para estructurar informacién,
prever necesidades, fijar objetivos, programar el trabajo (horas-hombre) y las
responsabilidades utilizando los recursos necesarios en forma Optima tendientes a

minimizar costos y lograr convertir la conviccion en accion” (p.15). Los empleados,
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en su mayoria, anteponen la actividad con el cliente, que es lo que consideran de

mayor importancia y posteriormente, aceptan realizar actividades diferentes.

Segun la posicion de las investigadoras, las caracteristicas del clima
participativo de tipo consultivo, se hacen evidentes al momento de desempefiar
las actividades en la empresa, debido a que los trabajadores realizan sus tareas
con esfuerzo y responsabilidad y, ademas, muestran iniciativa, no obstante, entre
las respuestas mas comunes, los empleados comentan que consultan al momento
de tomar una decision en la empresa. Tomando en cuenta que el presidente de la
empresa es caracterizado por un liderazgo laissez-faire, se plantea que el clima
de tipo consultivo est4 dado por el liderazgo de la vicepresidenta de la empresa,

gue es a quien acuden al momento de realizar una consulta.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente capitulo, se precisan los aspectos relacionados a las
conclusiones y las recomendaciones del Trabajo Final de Concentracion, luego de

una exhaustiva investigacion para el cumplimiento de los objetivos planteados.

6.1 Conclusiones

En el presente trabajo de investigacion se obtuvieron hallazgos de suma
importancia acerca de la organizacién objeto de estudio, Compujeis26. Cabe
acotar que luego de presentar y discutir los datos obtenidos, se determin6 que la
empresa posee un clima participativo abierto, de tipo consultivo, debido a que la
Directiva General toma las decisiones de la empresa, pero la mayoria en un
37,5% (3 personas) aseguraron que les permiten tomar ciertas decisiones en un
nivel inferior; y a su vez, los trabajadores aseguran en un 37,5% (3 personas) que

estan totalmente en desacuerdo con que sus superiores no les permiten opinar.

Luego de aplicar el instrumento de investigacion, se precisé que el liderazgo de
los superiores se encuentra dividido de la siguiente forma: el presidente, posee un
estilo laissez-faire, sin embargo, un 62,5% (5 personas) estan en total desacuerdo
con que se les delegan decisiones importantes. A su vez, el presidente es
demoécrata y los encuestados estan totalmente de acuerdo en un 50% (4

personas) con que tienen una relacion de amistad con sus lideres.

Por otra parte, los trabajadores estiman que su presidente no es participativo
ya su vez interviene en la labor de sus empleados solo si ellos lo ameritan. En
cuanto al estilo de liderazgo de la vicepresidenta, se obtuvo que los
colaboradores, en los hallazgos del instrumento de investigacion, la definen como

demdcrata, y transformacional y asocian a la vicepresidenta como una persona
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responsable y comprometida. Sin embargo, no estan de acuerdo en que sea un
ejemplo a seguir y tampoco con el hecho de que los superiores los incentivan a

trabajar en equipo para el logro de los objetivos de la organizacion.

Ahora bien, luego de estudiar el desempefio laboral en términos de: el
esfuerzo y la responsabilidad; la iniciativa y la creatividad, y la planeacion y
organizacion dentro del desempefio laboral de los trabajadores, se obtuvo que los
encuestados estan totalmente de acuerdo en un 37,5% (3 personas) en reconocer
cudles son sus responsabilidades dentro de la organizacion, trabajar con iniciativa
propia y precisar una atencion oportuna a sus clientes, debido a que se
preocupan por efectuar su labor de forma inmediata para luego disponerse a otras
actividades; y a su vez, realizan su mayor esfuerzo por cumplir sus objetivos.
Ademas, son individuos que saben manejar y solucionar conflictos y situaciones
negativas; y buscan apoyo en sus superiores para efectuar la toma de decisiones

de nivel inferior.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, se determiné que, enfatizando
en los resultados obtenidos y las teorias investigadas, se respondio a la pregunta
central de la investigacion: ¢Coémo influye el clima organizacional y el liderazgo
sobre el desemperio laboral de los miembros de una empresa? Respondiendo a
la interrogante inicial, se establece que los trabajadores de Compujeis26 pueden
opinar y consultar con sus superiores acerca de diversas situaciones que se
pueden presentar en la empresa junto a un liderazgo que labora con una
autoridad unilateral determinados por un presidente con estilo laissez-faire y una
vicepresidenta con tendencia a democrata y lider en la toma de decisiones de la
organizacion. A su vez, los superiores incentivan a sus trabajadores a

desempeniar sus actividades con iniciativa propia, precisando una excelente labor.

6.2 Recomendaciones

A continuacién, se plantean una serie de recomendaciones segun los

resultados obtenidos en la encuesta realizada a los empleados de la empresa
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Compujeis26. Es importante, que dichas recomendaciones sean tomadas en
cuenta, debido a que permitirdn realizar mejoras tanto en el clima organizacional
de la compafia como en sus estilos de liderazgo y contribuirdn a mejorar el

desempeifio de los colaboradores.

En primer lugar, se recomienda profundizar el estudio del liderazgo a través de
técnicas diferentes a la encuesta, debido a que para efectos de esta investigacion

se utilizé una sola técnica de estudio. Es por ello, que se aconseja lo siguiente:

e Entrevistar a los lideres de la empresa, con la finalidad de llevar a cabo un
analisis de los indicadores de negocio y develar si el cumplimiento de los
objetivos empresariales es acorde a los resultados de esta investigacion.
Por otra parte, las investigadoras sugieren la observacién, con la finalidad
de estudiar el comportamiento de los lideres dentro de la organizacion, el
trato con el empleado y su involucramiento dentro de la empresa, tomando
en cuenta que los resultados arrojaron que uno de los lideres no suele
estar presente en la empresa.

e Realizar una investigacion correlacional para obtener una vision 360 de la

organizacion.

En segundo lugar, se le sugiere a la empresa definir una estrategia para
mejorar el clima organizacional, tomando en cuenta que el clima predominante es
el participativo de tipo consultivo. Es por ello, que es necesario formular una
estrategia con la finalidad de apuntar hacia un entorno productivo, que genere un
ambiente de apoyo. Como parte de la estrategia, debido a que sélo emplean
WhatsApp y correo electronico como canal de comunicacion, se recomienda
ampliar los canales de comunicacion interna en la empresa, en este caso se

plantean los siguientes canales:

e Revista empresarial: es pertinente colocar contenido informativo e

interactivo, por ejemplo, informacion acerca de respuestas a dudas de
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procesos de trabajo, tomando en cuenta que, en ocasiones, los empleados
presentan confusiones acerca de cémo efectuar sus labores en ausencia
de los lideres. Esto implicaria que la resolucion de dudas no recaeria
Unicamente en la directiva, sino que también contarian con un instrumento
de apoyo. Por otra parte, para fomentar la participacion en equipo y el
dinamismo dentro de la organizaciébn, es recomendable contar con
contenido interactivo, como por ejemplo, juegos, actividades de
convivencia, etc. Esto ultimo, también podria servir de motivacion para los
trabajadores.

Cartelera informativa: se recomienda colocar una cartelera de
comunicacién interna en un sitio estratégico de la empresa. En ella, es
pertinente anexar el cronograma de actividades, para que cada colaborador
esté consciente de las labores que debe realizar; los horarios de trabajo,
como también informacion relevante acerca de la empresa. Esto permitira
dar estructura a la empresa y dividir de forma clara las tareas a realizar.
Por otra parte, se aconseja afiadir un buzén de sugerencias con la finalidad
de que la directiva pueda conocer las opiniones de los trabajadores con
respecto a las nuevas dindmicas empleadas en la organizacion y las

posibles mejoras.

En tercer lugar, tomando en cuenta el tipo de clima organizacional que existe

en la empresa, se plantea que los superiores definan el estilo de liderazgo por el

cual van a dirigir la organizacion; en este sentido la participacion de ambos

miembros de la Directiva General se veria mas unificada y el peso del liderazgo

organizacional, no caeria Unicamente en la vicepresidenta de la empresa. En

relacion con esto, el liderazgo de la empresa pasara a ser visto como una entidad

y no como dos personas diferentes. Ademas, se sugiere que ambos lideres tomen

cursos de coaching ejecutivo como herramienta para autoconocerse, potenciar

sus habilidades de liderazgo y trabajar en la motivacion de los equipos de trabajo.
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Por Ultimo, se plantea que la empresa realice un diagndéstico de clima
organizacional periddicamente, ya que a través de los diagndsticos de clima la
organizacion podra ir trabajando sus puntos débiles y potenciando los puntos
fuertes para generar un ambiente laboral que influya de manera positiva en el
desempeiio. Por otra parte, los estudios de clima pueden proporcionar
informacion relevante acerca del liderazgo en la empresa que es un elemento

fundamental para el tipo de clima que posee Compuijeis26.
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ANEXO A
INSTRUMENTO
UCAB UNIVERSIDAD CATOLICA
ANDRES BELLO
Instrumento
Estimados miembros de Compujeis26:

Somos estudiantes de la Universidad Catdélica Andrés Bello y nos encontramos
realizando nuestro Trabajo Final de Concentracion, con el propdsito de analizar la
influencia del clima organizacional y el liderazgo, sobre su desempefio laboral en
la organizacion Compujeis26.

El cuestionario esta compuesto por 3 secciones, que corresponden a aspectos
relacionados al ambiente laboral, el liderazgo y una autoevaluacion acerca de tu
desempefio en la empresa. Tu participacion es anénima y tendra una duracién
aproximada de 20 minutos.

A continuacion, te ofrecemos un link, en el cual podras acceder al cuestionario:

De antemano, gracias por tu colaboracion.

Seccién 1: en este apartado, encontraras aspectos relacionados al ambiente

laboral de la empresa.
1. Considero que en la empresa las tareas estan claramente definidas y

estructuradas.

- Totalmente en desacuerdo.
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En desacuerdo.
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

2. La empresa cuenta con alguno de los siguientes recursos para

comunicarse con los empleados (se puede marcar mas de una opcién):

Revista interna
Cartelera informativa
Correo electronico.
WhatsApp.

Otro:

3. Al momento de plantear una queja o hacer algun aporte a la empresa, me

siento escuchado por parte de mis superiores.

Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

4. En la organizacion se evidencia claramente quién es la autoridad formal

gue toma las decisiones.

Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

5. Mis jefes me motivan a esforzarme en mi trabajo.

Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.
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- Nide acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo.

- Totalmente de acuerdo.

6. Sicometo un error, los lideres me critican fuertemente.
- Totalmente en desacuerdo.
- Endesacuerdo.
- Nide acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo.

- Totalmente de acuerdo.

7. Mis superiores toman todas las decisiones acerca de la empresa porque no
me tienen confianza.

Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

8. Los lideres se comunican conmigo Unicamente para darme instrucciones
acerca de mis tareas en el trabajo.
- Totalmente en desacuerdo.
- Endesacuerdo.
- Nide acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo.

- Totalmente de acuerdo.

9. La mayoria de las decisiones son tomadas por la directiva general, pero en
ocasiones especificas, se le permite al gerente tomar decisiones en la
empresa.

- Totalmente en desacuerdo.
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- En desacuerdo.
- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo.

- Totalmente de acuerdo.

10.Se me permite tomar decisiones acerca de mi trabajo, siempre y cuando
consulte con mis superiores.
- Totalmente en desacuerdo.
- En desacuerdo.
- Nide acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo.

- Totalmente de acuerdo.

11.Mis jefes me consultan antes de efectuar decisiones en la organizacion,
gue puedan afectar mis actividades.
- Totalmente en desacuerdo.
- En desacuerdo.
- Nide acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo.

- Totalmente de acuerdo.

12.En la compafia, juntos establecemos las metas empresariales vy
trabajamos en equipo para cumplirlas.
- Totalmente en desacuerdo.
- En desacuerdo.
- Nide acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo.

- Totalmente de acuerdo.
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Seccion 2: en este apartado, se abordaran aspectos referentes al liderazgo

en la compainiia.

13.Mis superiores esperan que cumpla con sus indicaciones al pie de la letra,

no se me permite opinar.

Totalmente de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo.

Totalmente desacuerdo.

14.La relacién que tengo con mis superiores es de amistad.

Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

15.La comunicacion con mis lideres es franca y espontanea.

Totalmente de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo.

Totalmente desacuerdo.

16.Mis jefes me delegan todas las decisiones importantes de la empresa, solo

intervienen si solicito su ayuda.

Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.
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17.Considero que mis superiores son un ejemplo a seguir.
- Totalmente de acuerdo.
- De acuerdo.
- Nide acuerdo ni en desacuerdo
- Endesacuerdo.

- Totalmente desacuerdo.

18.Mi jefe me incentiva a trabajar en equipo para lograr las metas de la
empresa.
- Totalmente en desacuerdo.
- En desacuerdo.
- Nide acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo.

- Totalmente de acuerdo.

19.Obtengo recompensas a cambio de mi buen desempefio en el trabajo.
- Totalmente de acuerdo.
- De acuerdo.
- Nide acuerdo ni en desacuerdo
- En desacuerdo.

- Totalmente desacuerdo.
Tomando en cuenta las respuestas anteriores, responda:

20.¢Qué estilo de liderazgo se relaciona mas con los lideres de la empresa?

(se puede marcar mas de una opcion):
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ESTILOS DE LIDERAZGO

PRESIDENTE

VICEPRESIDENTA

No acepta opiniones, los empleados deben hacer
Unica y exclusivamente lo que se les indica.

Responsable, comprometido y establece
amistades con los empleados.

No esta presente, solo ayuda si se lo pides.

Se preocupa por los empleados y los motiva a
trabajar mejor.

Ofrece regalos a cambio de un buen trabajo.

Seccion 3: por ultimo, se plantean diversos aspectos para la evaluacién de

tu desempeiio laboral en la empresa.

21.Si la empresa se ve envuelta en una situacion negativa que afecta

directamente tu trabajo ¢ Qué actitudes tomas al respecto? ¢ Por qué?

22.En la empresa donde trabajas, estan en la busqueda de aumentar el

volumen de ventas y requieren nuevas ideas por parte de los trabajadores

¢, Qué alternativas plantearias para contribuir con el crecimiento de la

organizacion?

23.Si en un dia normal de trabajo, no te asignan ninguna actividad para

realizar dentro de la empresa ¢, Qué haces? ¢ Por quée?

24. Al momento de enfrentar una situacion dentro de la empresa que amerite la

solucion de un problema de forma rapida y eficiente ¢ prefieres resolverlo ta

mismo o buscas el apoyo de tus supervisores? ¢ Por qué?

25.Si te encuentras realizando una tarea en la empresa y tu supervisor te

solicita hacer una actividad diferente ¢ COmo actluas al respecto? ¢ Por qué
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ANEXO B

VALIDACION

UCAB UNIVERSIDAD CATOLICA
ANDRES BELLO
Validaciéon de Contenido de instrumentos de investigacion

Mediante la presente comunicacion, yo Marcela Ojeda C.I: 16.813.352 hago
constar que he revisado y validado el contenido de los instrumentos del Trabajo
Final de la Concentracion Comunicaciones Corporativas, titulado: Influencia
Del Clima Organizacional Y El Liderazgo, Sobre El Desempeiio Laboral De
Los Miembros De La Empresa Compujeis26, con fecha 14 de noviembre de
2022, vy el cual es realizado por los bachilleres Andrea Orozco C.I: 27.333.624 y
Alexandra Pifiero C.I: 28.324.717 como requisito establecido por la Escuela de

Comunicacién Social de la Universidad Catoélica Andrés Bello.

FIRMA ) JAVGe

Prof. Marcela Ojeda.

Titulo del experto:

Lic. En Comunicaciéon Social.

Organizacion de trabajo:

Fuguet Comunicacion y

Cambio

Cargo: Consultora

Datos de contacto:

Correo: mojeda@fuguetcomunicacionycambio.com
Celular: 0414 3174151
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