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RESUMEN

La presente investigacion tiene como Objetivo “Determinar la influencia del Clima
Organizacional como factor clave para la optimizacion del Rendimiento Laboral de los
empleados de la Direcciéon de Desarrollo Econémico en la Alcaldia Bolivariana
Socialista del municipio Pedraza del estado Barinas, Periodo 2019”. El estudio se
enmarca dentro del método cuantitativo, su tipo es descriptivo, su disefio de campo
con un nivel descriptivo. La poblacion estd constituida por 13 empleados. Como
técnicas de recoleccion de datos la encuesta y el instrumento un cuestionario. Se
validara a través de juicio de expertos y para el calculo de la confiabilidad es de (0.83),
se utilizo el modelo Alfa de Cronbach. Los resultados el diagndstico permitieron
concluir que el clima organizacional de la institucion es desfavorable en las
dimensiones: Grado de satisfaccion, Motivacion, Disposicion al cambio, Autonomia,
Liderazgo, Estructura, Recompensa, Comunicacion, Manejo de conflicto, Toma de
decisiones y Nivel Jerarquico, y favorable en las dimensiones: Interaccion social,
Sentido de pertenencia, responsabilidad, cooperacion, confianza, Trabajo en equipo,
Relaciones interpersonales y Tecnologia. En cuanto a la variable Rendimiento Laboral,
Dimension: Evaluacion y los Indicadores: Atributos, Comportamiento y Resultados, los
corolarios arrojaron que la institucidon no utiliza métodos de evaluacion, para medir el nivel de
rendimiento de sus trabajadores, lo que se traduce en una debilidad grave.

Descriptores: Clima Organizacional. Rendimiento Laboral.
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INTRODUCCION

El éxito o el fracaso de las organizaciones va depender en gran medida del grado
de percepcidn que tiene los trabajadores con respecto a sus trabajos y a la entidad. Pero
para lograr ello se tiene que generar todas las condiciones necesarias para llevar a cabo
su trabajo. Entonces el clima organizacional, se convierte en un aspecto crucial, puesto
que el éxito de las organizaciones e instituciones va depender en gran medida de ella,
sumando a ello el capital humano. Este ultimo implica mucho en el logro de los
objetivos de las organizaciones, de esta manera el clima organizacional se convierte en
la piedra angular de la organizacion, pues tiene una relacion directa con el desempefio
laboral y esto a la vez, determina en el logro de los objetivos organizacionales.

Cabe destacar que el Capital humano es el principal factor que influye en la
creacion del valor, tanto para los trabajadores; asi como para los ciudadanos. Por lo
tanto, el Capital humano no es sélo un activo intangible estatico, sino es mas que un
proceso ideoldgico, es un medio para lograr un fin. Por lo cual se tiene que brindar todo
lo necesario para su adecuado desempefio laboral, en este caso el clima organizacional
tiene una relacion en el desempefio laboral que tienen los trabajadores de la entidad,
institucién o empresa.

Significa entonces, que en el mundo empresarial e institucional, la productividad
vendria dada por el rendimiento laboral, que es la relacion entre los
objetivos/metas/tareas alcanzadas y el tiempo (en horas trabajadas de calidad) que se
han necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta que la variable mas importante son las
personas; es decir, los recursos humanos, que son los encargados de ejecutar las
funciones propias de un cargo o trabajo.

Por ello, que este estudio se realiza con el fin de Determinar la influencia del
Clima Organizacional como factor clave para la optimizacion del Rendimiento Laboral
de los empleados en la direccion de desarrollo econdmico de la Alcaldia Bolivariana
Socialista del Municipio Pedraza. Porque un clima organizacional adecuado permite

elevar sus niveles de rendimiento al trabajador en su puesto de trabajo y en el desarrollo



de una sociedad que conlleva a mejorar la calidad de vida, dentro de un determinado
espacio o lugar.

Metodoldgicamente la investigacion se enmarca en el paradigma cuantitativo,
tipo y nivel descriptivo, cuyo disefio no experimental de campo. La poblacion estd
constituida por trece (13) empleados, como técnica la encuesta y el instrumento un
cuestionario. La validez del instrumento se hara por juicio de expertos y para el calculo
de la confiabilidad se utilizara la formula del coeficiente de consistencia interna Alpha
de Cronbach. El analisis de los datos e informacion en forma cuantitativa se llevaré a
cabo a través de la estadistica descriptiva, mediante la utilizacion de porcentajes,
cuadros y graficos.

Dentro de este contexto, la investigacion se desarrolla de la siguiente manera:
Capitulo I: Establece la situacion del problema, define los objetivos, la importancia de
la investigacion, alcances y limitaciones. El capitulo II: Constituido por los
antecedentes, bases tedricas y legales, definicion de términos, y la Operacionalizacion
de las variables. El Capitulo III: Corresponde a la naturaleza, tipo y disefio de
investigacion, poblacion y muestra, validez y confiabilidad, las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos y las técnicas de andlisis de datos. El Capitulo IV: Se presenta
el andlisis e interpretacion de los resultados y el Capitulo V: Contiene las conclusiones

y recomendaciones. Finalmente las referencias bibliograficas y anexos.



CAPITULO 1
EL PROBLEMA

1.1.- Planteamiento Del Problema

La era del conocimiento presenta a las sociedades modernas retos sin precedente
historico, en un mundo cada vez mas globalizado, donde los progresos politicos,
econdmicos, sociales, culturales y tecnolodgicos de las naciones, han ideado nuevos
retos para las organizaciones y los avances demandan a las instituciones publicas que
preparen a las nuevas generaciones para estos desafios.

Al respecto, Mayor (2009) citado en Jiménez y Mosquera (2017), establece que

El clima organizacional en entidades publicas, como es el caso en estudio
el clima organizacional, las buenas relaciones interpersonales ya sean entre
los colaboradores y los directivos son de influencia en el rendimiento
laboral y el desarrollo de las capacidades de los colaboradores (p.24).

Es importante senalar, que las entidades publicas al igual que las privadas son
mas que la suma de recursos: humanos, materiales, tecnoldgico, econdomicos; es el
conjunto de factores que se interrelacionan con el contexto, que en la actualidad es muy
dindmico e inestable, lo cual genera un cambio continuo en sus organizaciones
sustentado en la interaccion entre sus colaboradores.

De alli, que las organizaciones invierten tiempo en el estudio de la satisfaccion
laboral como factor influyente en el rendimiento laboral;, ya que consideran que
constituye una fuerza impulsadora, un elemento de importancia en cualquier &mbito de
la actividad humana, pero es en el trabajo, en el cual se evidencia la mayor relevancia,
y proporciona a los gerentes o directores una vision del comportamiento humano de
sus trabajadores, donde en cierto modo se encierran sentimientos de realizacion,
crecimiento y rendimiento laboral, todo esto con la finalidad de utilizar de la mejor

manera posible, tanto sus recursos materiales, como sus recursos humanos, los cuales



constituyen la base fundamental del sistema productivo para lograr incrementar su
eficiencia, eficacia y productividad.
En concordancia con lo antes planteado, Brunet (1987) citado en Vasquez (2016)

considera, que:

El clima organizacional tiene un efecto directo sobre la satisfaccion y
utilidad de las personas en el trabajo, dependiente como este lo perciba,
puede ser un alto grado de satisfaccion o no, de acuerdo a las necesidades
que haya alcanzado a cubrir, tendré un alto o bajo desempefio (p.34).

Esto significa, que la satisfaccion como factor del clima organizacional, incide
de forma directa en el rendimiento laboral del capital humano de cualquier empresa u
organizacion privada o publica. Tomando en cuenta, que gran parte de la vida de
cualquier persona se desarrolla en una organizacion, este ambiente ejerce influencia
directa en la conducta y el comportamiento de los trabajadores, por lo tanto el clima
organizacional determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su
rendimiento, productividad y satisfaccion en la labor que desempefia.

Partiendo de la definicion dadas, se puede concluir que el clima organizacional
se refiere a un conjunto de factores que inmersos en un contexto, que se interrelacionan
e influyen en el comportamiento de los miembros de la entidad o empresa. Los factores
en mencion son de caracter social (liderazgo, trabajo en equipo) como lo menciona
Litwin (1971), siendo la motivacion el motor para el desempefio de los colaboradores;
y de caricter organizacional de tipo estructural (desarrollo personal de los
colaboradores, procesos de comunicacion), puesto que se debe a la forma de disefo
organizacional de la entidad; siendo estos los objetivos, metas, politicas, reglamentos
organizacionales lo cual genera una atmosfera caracteristica que define el estilo de
organizacion.

Desde esta perspectiva, Carballo y Velazco (2015), revela que

en la actualidad, los procesos de cambios y las nuevas tecnologias
determinan el desarrollo de mas habilidades, destrezas y conocimientos,
haciendo que las organizaciones se vean en la necesidad de implementar
cambios en su estrategia laboral, a partir de los cuales, se sienten las bases



para afrontar los retos que se presentan, sobre todo, en el contexto
venezolano, en donde existen alteraciones de indole econdmico, politico,
social y cultural, que impactan los procesos organizacionales y gerenciales

(p.1).

En este sentido, Ratty (2012), sefiala:

Las empresas venezolanas en el presente adolecen, en su gran mayoria, de
un buen clima organizacional y ello ha conllevado a problemas en la
productividad y en la satisfaccion de los trabajadores, demandando que se
tomen las acciones correspondientes para garantizar un buen
comportamiento organizacional (p. 3).

Es evidente, que entre los problemas presentados por las empresas venezolanas
se encuentran aspectos que influyen de manera negativa en el clima organizacional y
por ende el rendimiento laboral, lo cual limita la posibilidad de que el capital humano
se desempefen en un ambiente laboral capaz de promover el entusiasmo, la motivacion,
la buena comunicacion, la superacion intelectual, el trabajo en equipo, la satisfaccion
laboral, entre otros aspectos que obstaculizan el rendimiento, la productividad y, por
consiguiente, afectan la rentabilidad de la organizacion.

Por lo tanto, factores tales como la comunicacion, la falta de reconocimiento,
baja motivacion, deficientes relaciones interpersonales y la falta de coordinacion entre
los equipos de trabajo, los cuales en conjunto forman parte del clima organizacional,
tienden a generar dificultades en la gestion

Cabe destacar, que el clima organizacional es el reflejo de la cultura mas
profunda de la organizacion. En este mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el
clima determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su
productividad y satisfaccion en la labor que desempeiia.

La calidad de vida laboral de una organizacion esta mediada por el entorno, el
ambiente, el aire que se respira en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida
laboral constituyen tareas sistematicas, que llevan a cabo las organizaciones para

proporcionar a los trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su



contribucion a la institucion de un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y
respeto.

Dentro de este contexto, es necesario considerar que el clima organizacional de
las organizaciones publicas como la Alcaldia Bolivariana del municipio Pedraza, deben
enfocarse en la relacion clima organizacional-trabajador, para que se fomente la
productividad de bienes o servicios con la comunidad, que es quien evalia si los lideres
representados en la figura de directores o alcaldes, estan desarrollando su rol clave que
permita el éxito de las dependencias administrativas que dirigen, ya que como lideres
no solo son responsable de marcar el rumbo, sino también de garantizar la rentabilidad,
equilibrio y asegurar las condiciones para un buen clima en la institucion.

Por otro lado, para poder analizar y tratar el problema desde la perspectiva del
rendimiento laboral del personal, es necesario crear un clima organizacional favorable,
que genere un cambio en esta institucion, que lo deje institucionalmente frente a los
nuevos tiempos. La armonia en esta institucion publica se ha convertido en una
necesidad, y de manera especifica en la direccion de desarrollo econdémica de la
Alcaldia Bolivariana del municipio Pedraza. El ambiente que se “respira en ella” tiene
que ver con el conjunto de sentimientos y emociones favorables y desfavorables que
perciben los empleados sobre su ambiente de trabajo, imposiciéon de un liderazgo
inadecuado con una gerencia impositiva y parcializada; desmotivacion al trabajo
participativo, lo cual se observa en la apatia generalizada del personal.

También se percibe estrés laboral generado por las presiones y amenazas a través
de la cual se aplica la autoridad; irritabilidad en la comunicacién entre compaferos,
falta de concentracién al observar falta de continuidad y coherencia en algunos
momentos, y olvido de compromisos rutinarios, no participan en la toma de decisiones,
unas relaciones interpersonales fragmentadas, bajos salarios, tampoco perciben
incentivos ni recompensas, no hay asensos, entre otros. Muchas veces no cuentan con
los recursos econdmicos para cumplir con sus objetivos organizacionales, que se
encuentran ligados a los objetivos de gobierno.

Bajo estas consideraciones, se requiere crear un clima organizacional

favorecedor de la calidad del servicio de los trabajadores apoyandose en un proceso



humano y social, la comunicaciéon y la participacion tales como: evaluacién de
desempefio, capacitacion del personal, otorgamiento de salarios dignos, incentivos,
prima por profesionalizaciéon al personal contratado, cancelacion de bonos
vacacionales a tiempo a todo su personal, cancelacion a tiempo u oportuno de derechos
laborales establecidos en las leyes, ascensos, seguros médicos, equipamiento de
material de oficina, entre otros, que estan afectando el clima laboral y por ende un bajo
rendimiento laboral de sus empleados.

Por lo antes descrito, la autora aborda el presente estudio: Determinar la
influencia del Clima Organizacional como factor clave para la optimizacion del
Rendimiento Laboral de los empleados de la Direccion de Desarrollo Econdémico en la
Alcaldia Bolivariana Socialista del municipio Pedraza del estado Barinas, Periodo
2019, con el fin de lograr un clima organizacional favorable que coadyuve a un
rendimiento laboral 6ptimo en esta institucion gubernamental. Ahora bien, con el

proposito de dar respuesta a la situacion planteada, surgen las siguientes interrogantes:

(Cudl es la situacion actual del clima organizacional en la Direccién de
Desarrollo Economico de la Alcaldia Bolivariana Socialista del Municipio Pedraza del
estado Barinas?

(Cudles son los factores claves del clima organizacional que influyen en el
rendimiento laboral de los empleados en la direccion de desarrollo econdémico de la
Alcaldia Bolivariana Socialista del Municipio Pedraza?

(Cual es el método utilizado por la Alcaldia Bolivariana Socialista del Municipio
Pedraza, para evaluar el rendimiento de los empleados de la direccion de desarrollo

econdmico?
1.2 Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Determinar la influencia del Clima Organizacional como factor clave para la

optimizacion del Rendimiento Laboral de los empleados de la Direccion de Desarrollo



Econémico en la Alcaldia Bolivariana Socialista del municipio Pedraza del estado

Barinas, Periodo 2019-2020..

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacién actual del clima organizacional en la Direccion de
Desarrollo Economico de la Alcaldia Bolivariana Socialista del Municipio Pedraza.

Identificar los factores claves del Clima Organizacional que influyen en el
rendimiento laboral de los empleados de la direccion de desarrollo econdmico de la
Alcaldia Bolivariana Socialista del Municipio Pedraza.

Determinar el método utilizado por la Alcaldia Bolivariana Socialista del
Municipio Pedraza, para evaluar el rendimiento de los empleados de la direccion de
desarrollo econémico.

1.3 Justificacion

En la actualidad es un reto contar con instituciones publicas donde todos los
miembros trabajen en equipo por un fin comun, contando con un clima organizacional
armonioso en donde se den las condiciones necesarias para un mejor desenvolvimiento
laboral. Ya que las organizaciones e instituciones publicas es el lugar donde el capital
humano pasa gran parte de su tiempo; deben convivir en espacios agradables donde se
practique el respeto, la tolerancia y la comunicacién lo cual contribuye a optimizar el
rendimiento laboral efectivo, garantizando la eficacia de las organizaciones, en este
caso el personal operativo de la Direccion de Desarrollo Econdmico de la Alcaldia
Bolivariana y Socialista del Municipio Pedraza del estado Barinas.

De lo anterior se destaca la importancia de esta investigacion: Determinar la
influencia del Clima Organizacional como factor clave para la optimizacion del
Rendimiento Laboral en los empleados de la Direccion de Desarrollo Econdémico de la
Alcaldia del municipio Pedraza del estado Barinas, Periodo 2019. que tiene como
finalidad permitir la reflexion de todo el recurso humano que labora en la mencionada
institucion a fin de lograr un Clima Organizacional equilibrado en el equipo de trabajo

que labora en la mencionada institucion, y en el cual puedan interactuar los grupos de



referencia que lo integran, de manera armonizada y comprometidos con los mismos
objetivos, porque el Clima Organizacional esta determinado por la percepcion que
tengan los empleados de los elementos culturales, esto abarca la manera de reaccionar
y el sentir de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la Cultura
Organizacional.

Desde el punto de vista Tedrico la investigacion es relevante porque para poder
entender el problema se necesita analizar las teorias que las sustentan, pues persigue
que otras investigaciones se nutran de sus conclusiones de tal forma que puedan ser
mejoradas y aplicadas en las organizaciones publicas y privadas, con el proposito de
optimizar el clima organizacional, en este caso el de los empleados de la Direccion de
Desarrollo Econémico en la Alcaldia municipal de Pedraza.

También es importante desde la perspectiva Social, porque surge de la necesidad
de tener una institucion municipal que se fortalezca en las interacciones del personal
que conlleve a crear un ambiente arménico y motivado dentro de la organizacion.

Desde la optica Institucional ayudara a esta organizacion publica para optimizar
sus actividades ya que se ofrecerdn recomendaciones positivas, acordes a las
necesidades del personal para su pronta mejoria con respecto al clima organizacional
en dicha institucion. Por otro lado se conoceran los factores del clima organizacional
que esta afectando el rendimiento laboral de los trabajadores objeto de estudio. Una
vez identificados todos estos factores se tomaran en cuenta para su optimizacion.

Desde el ambito metodoldégico es importante el presente estudio, porque las
técnicas e instrumentos aplicados, podran ser aplicadas a otras investigaciones con
caracteristicas similares, lo cual contribuira al mejoramiento de las mismas.

Cabe destacar, que el estudio se enmarca dentro de la linea de investigacion
establecida en el Area de Conocimiento en Ciencias Economicas y Sociales, Maestria en
Gerencia Publica de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
“Ezequiel Zamora” (UNELLEZ) Barinas, especificamente: Organizacion, eficiencia y

fortalecimiento de instituciones publicas.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedente de la Investigacion

De acuerdo a Jiménez y Mosquera (2017) en una investigacion de caracter
internacional realizada en la Universidad Pacifico de Ecuador titulada: Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores, de los
departamentos financieros en entidades publicas. Quito Ecuador. Cabe mencionar, que
la finalidad de la presente investigacion es proponer alternativas de mejora del clima
organizacional, a fin de motivar a sus colaboradores a que realicen sus actividades con
mayor efectividad, es decir sean mas competitivos y productivos. Para el efecto se ha
realizado el analisis del clima organizacional de un Departamento Financiero (tipo) de
una entidad publica, en el cual se estudié el nivel de incidencia del clima laboral en el
desempetio de los colaboradores. Se desarrolld bajo una metodologia exploratoria y
documental, se complemento la informacion con una investigacion de campo, para lo
cual se elabor6 y aplicé una encuesta a los colaboradores de un departamento financiero
tipo cuestionario y para el andlisis de los resultados de la investigacion se utilizo la
técnica de la semaforizacion, que permite determinar, cuando los resultados estan en
un nivel optimo, de cuidado o estado critico.

Como resultado del proceso investigativo se pudo establecer que el ambiente
laboral del area investigada se encuentra en situacion de riesgo, por lo que se propone
un plan de mejora para disminuir el impacto de los factores ambientales como: trabajo
en equipo, liderazgo participativo, desarrollo personal y comunicacidon inter e
intradepartamental, a fin de que el area en estudio mejore su rendimiento laboral y se
alcance la union entre los colaboradores.

Todo lo antes expuesto, aport6 a la investigacion actual la necesidad que tienen
las organizaciones de enfatizar el concepto de clima organizacional, para de esta forma

incrementar la comunicacion, capacitacion, trabajo en equipo, el rendimiento laboral,
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el desempeno y consolidar el compromiso de los colaboradores para con su trabajo y
para con la empresa.

En este mismo sentido, Antinez (2015) quién desarroll6 un trabajo especial de
grado para Universidad de Carabobo Estudios Superiores para graduados, cuyo titulo
fue El Clima Organizacional Como Factor Clave Para Optimizar El Rendimiento
Laboral de los Empleados del Area de Caja de las Agencias de Servicios Bancarios
Banesco ubicadas en la Ciudad de Maracay, estado Aragua.

Esta investigacion surgid debido a la existencia de debilidades en el clima
organizacional que influyen negativamente en el rendimiento laboral de los
colaboradores. El objetivo general fue explicar el clima organizacional como factor
clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de caja de las
agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado
Aragua, para lo cual fue necesario diagnosticar los factores que determinan actualmente
el clima organizacional, determinar el nivel de rendimiento y analizar los factores clave
del clima organizacional que interfieren en el rendimiento de los empleados.

Tedricamente, se orientd en los conceptos de clima organizacional, factores del
clima organizacional, rendimiento laboral y evaluacion del desempeiio.
Metodologicamente, utilizd la modalidad de investigacion de campo, de tipo
descriptiva, con base documental. La poblacion fue censal y estuvo integrada por las
personas que laboran en el area de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco
ubicadas en la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando conformada por treinta
(30) participantes. La técnica de recoleccion de la informacion fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario, este ultimo compuesto por preguntas cerradas tipo Likert
y sometido a la validez de contenido y a la confiabilidad Alfa de Cronbach que fue
igual a 0,88. Las técnicas de andlisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa.
Concluye los empleados objeto de investigacion estan parcialmente motivados ya que
a pesar de que cuentan con tecnologia, organizacion y disponen de las herramientas
necesaria para el trabajo en equipo, la remuneracion que perciben no es suficiente para

cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto econémico un factor generador de
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insatisfaccion. Se recomienda aplicar el modelo salarial de las 3R (remuneracion,
recompensa y reconocimiento).

Es conveniente tomar como referencia nacional esta investigacién, porque
muestra relevancia y pertinencia, aportando un marco referencial que sirve para
determinar la influencia que ejerce el clima organizacional en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Direccion Economica de la Alcaldia Bolivariana del municipio

Pedraza

2.2 Bases Tedrica
2.2.1 Clima organizacional

Al respecto, Aguirre & Martinez (2012) expresan que:

El clima organizacional conlleva al buen rendimiento y rentabilidad de una
organizacion ya que, si sus integrantes se encuentran motivados, se sentirdn
identificado con los valores organizacionales, ocasionando el logro de los
objetivos. El ambiente donde los trabajadores desempenan su trabajo, el
trato y consideracion que tienen los jefes hacia ellos, la relacion entre
compafieros y la comunicacién son elementos que conforman lo que se
denomina clima Organizacional (p.12).

De acuerdo a este autor, las variables o componentes importantes a estudiar
dentro de una organizacién a modo de percepcion del trabajador son los espacios fisico,
condiciones de ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinarias; asi también el
tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de direccion, las relacion y
conflictos entre personas o entre departamentos, comunicaciones, las aptitudes,
actitudes, motivaciones, expectativas, la productividad, ausentismo, rotacion,

satisfaccion laboral, tensiones y stres.

2.2.1.1 Factores del Clima Organizacional

So diversos los factores que pueden determinar el clima organizacional,
es decir, el ambiente en el cual las personas reflejan las percepciones del contexto en

donde laboran e interactuaran cn los distintos miembros de la empresa. Sin embargo,
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no existe un consenso generalmente aceptado sobre los factores que deben ser
considerados en la medicion y explicacion del mencionado clima y segun Ucros (2011)
dichos factores pueden clasificarse en “psicologicos individuales, grupales y
organizacionales” (p.93).

En este sentido, se destaca que entre las percepciones y respuestas que abarca
el clima organizacional existe en la empresa una variedad de factores que al clasificarse

como psicologicos individuales, se vinculan segiin el mismo autor de la cita anterior a:

Los tres (03) procesos que el individuo tiene en la organizacion: a) La
necesidad que aquél siente de establecer interaccion social, para ello busca
y selecciona a otros; b) necesidad de establecer sentimientos de afinidad
hacia la organizacion; y c¢) construccion de un sentimiento positivo o
negativo al sentir pertenencia a la organizacion. Se observa también que el
aspecto psicologico abarca el sentir y la manera de reaccionar de las
personas frente a las caracteristicas de cada organizacion y ante
determinadas situaciones, segun sus construcciones personales de
significados, entre los cuales se encuentran la autonomia individual, grado
de satisfaccion, motivacion, sentido de pertenencia, compromiso y lealtad
con los objetivos, responsabilidad en el desempefio y disposicion al
cambio, entre otros (p. 93).

Por lo tanto, en el conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas
directamente o indirectamente por los colaboradores, se encuentran una serie de
factores psicologicos individuales a partir de los cuales se construye una especie de
fuerza que influye en la conducta de cada trabajador, su forma de interrelacionarse
socialmente con los demés miembros de la organizacion, sus sentimientos y el sentido
de pertenencia.

Ahora bien, entre los factores grupales se encuentran todos aquellos elementos
que llevan al individuo a obtener una percepcion colectiva y compartidas por los
integrantes del grupo, destacandose segiin Ucros (2011):

Los aspectos sociales de la tarea que pueden convertirse en una fuente de
satisfaccion permanente generando crecimiento personal, tolerancia,
cooperacion y a respetar las diferencias. Ademas, los factores grupales son
fundamentales para crear un clima de paz, que en consecuencia reduce la
agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de los conflictos cuando
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llegan a ocurrir, los cuales benefician a las organizaciones y a sus miembros
para alcanzar mejores resultados para la sociedad. Entre estos factores
destacan: el espiritu de cooperacion; confianza en el jefe; relaciones
interpersonales, desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y valores
colectivos (p. 94).

De esta forma, se observa que existen factores grupales del clima organizacion
que influencian a las personas y que pueden mejorar o empeorar las relaciones que se
desarrollan dentro de la empresa, condicionan los estilos de liderazgo, circundan a las
situaciones problematicas que se puedan producir en la entidad y determinan las
relaciones laborales.

Por ello, tanto los factores individuales como los grupales pueden promover o
minimizar la aparicion de riesgos psicosociales en el trabajo, lo cual hace necesaria la
ejecucion de evaluaciones del clima organizacional para determinar los factores clave,
ademas de aquellos que son responsables de optimizar el rendimiento laboral.

Por otra parte, se encuentran los factores organizacionales los cuales obedecen a
las caracteristicas propias de cada entidad y afectan al clima organizacional y, por
consiguiente, al comportamiento de los colaboradores. Entre estos factores destaca
Ucros (2011): “la comunicacién y difusion de politicas, modelo de toma de decisiones,
estructura organizacional, nivel jerdrquico y su influencia en el cargo, riesgos laborales
e institucionales, infraestructura fisica, equipamiento tecnologico y dotacion de
insumos’’(94).

En consecuencias, son diversos los factores que tienen la posibilidad de incidir
en el clima organizacional, lo cual plantea la necesidad de realzar un enfoque integral
en donde se determinen cuales son los que ejercen mayor influencia sobre la conducta

y desempefio de los colaboradores, en el contexto individual de cada empresa.

2.2.2 Rendimiento Laboral

De manera general, el rendimiento laboral es concebido como el valor total que
la empresa espera con respecto a la labor que un trabajador lleva a cabo en un periodo

de tiempo determinado. Dicho valor, puede ser positivo o negativo, evidenciando un
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buen o mal rendimiento para la consecucion de la eficacia organizacional. Segiin Diaz

(2010):

El rendimiento laboral est4 asociado al vinculo existente entre los medios

que se utilizan para obtener algo y el resultado que se logra finalmente. De

este modo, puede relacionarse el rendimiento con el beneficio o con el

provecho laboral, por su parte, es lo que estd vinculado con el trabajo (la

actividad que implica un esfuerzo fisico y/o mental y que se desarrolla a

cambio de una contraprestacion economica) (p. 93).

Por lo tanto, el rendimiento puede ser visto en términos de resultados en donde
la eficacia de un individuo se refiere a la evaluacion del producto de su trabajo. No
obstante, también puede ser observado como un conjunto de conductas desarrolladas
por los colaboradores dentro del entorno laboral, en lugar de limitarse solamente al
resultado que ha sido alcanzado en el desempeiio de la labor.

Dentro del contexto expuesto, debe destacarse que la falta de rendimiento laboral,
perjudica la productividad y las finanzas de la empresa, pues es justamente el
mencionado rendimiento el que permite evidenciar sus niveles, en cuanto a las

competencias laborales que pueden ser alcanzadas por un colaborador con base en sus

conocimientos, formacion, capacidades y conductas.

2.2.2.1 Evaluacion del Rendimiento Laboral

En este sentido, Davis y Newstrom (2003) comentan que la evaluacion del
rendimiento es el proceso de asignar un valor a los resultados, compartir la informacion

a través de ellos y buscar formas que mejoren el desempefio los evaluados. (s/p).

Por su parte, Chiavenato (2012), como:

Una técnica o procedimiento que pretende apreciar, de la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una
organizacion. Esta evaluacion se realiza en base a los objetivos planteados,
las responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales,
permitiendo la valoracion de la actuacion y de los resultados obtenidos por
la persona en el desempeno diario de su trabajo (p. 135).
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Por lo tanto, la evaluacion del rendimiento laboral es un procedimiento utilizado
para medir los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con
el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, tanto en términos de
competencias como en el nivel de su contribucion a la empresa. Por ello, a través de la
mencionada evaluacion la empresa podrd determinar si un colaborador estd en
capacidad de mejorar su rendimiento futuro o si, por el contrario, es necesario implantar

nuevas politicas de adiestramiento y compensacion.

2.3 Bases Legales

Para la fundamentacion de las bases legales de esta investigacion se tomaron en

cuenta las siguientes leyes:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en el Art. 87,

enuncia que:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabaja. El estado
garantizara la adopcion de medidas necesarias a los fines de que toda
persona puede obtener ocupacién productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del estado fomentar el empleo.

La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos
laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no
serd sometida a otras restricciones que la ley establezca. Todo patrono o patrona
garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajos adecuados.

Ley Organica del Trabajo, los trabajadores y las trabajadoras Gaceta Oficial N°
6076 Extraordinario del 7 de mayo de 2012, bajo Decreto N° 8938. (2012).

Esta ley, se considera fundamental para la elaboracion de la explicacion del clima

organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los
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trabajadores de la direccion de Desarrollo Econdmico de la Alcaldia del municipio
Pedraza, porque incluye el marco normativo bajo el cual deben regirse todos las
personas que prestar sus servicios bajo relacion de dependencia en Venezuela, para el

eficaz y eficiente desempefio del trabajo.
También en el Articulo 16, sefiala que:

Para los fines de la Legislacién de Trabajo se entiende por empresa la
unidad de produccion de bienes o de servicios constituida para realizar una
actividad econdmica con fines de lucro. Se entiende por establecimiento,
la reunién de medios materiales y de un personal permanente que trabaja,
en general, en un mismo lugar, en una misma tarea, y que esta sometido a
una direccion técnica comun, tenga o no fines de lucro.

Se entiende por explotacion, toda combinacion de factores de la produccion sin
personeria juridica propia ni organizacidon permanente, que busca satisfacer
necesidades y cuyas operaciones se refieren a un mismo centro de actividad
econdmica. Se entiende por faena, toda actividad que envuelva la prestacion del trabajo
en cualesquiera las condiciones.

De igual forma, el Articulo 35 establece que: “se entiende por trabajador o
trabajadora dependiente, toda persona natural que preste servicios personales en el
proceso social de trabajo bajo dependencia de otra persona natural o juridica. La
prestacion de su servicio debe ser remunerado”.

Es por lo antes expuesto que, el trabajador o trabajadora que vende su fuerza
laboral, se considera dependiente si presta servicios bajo relacion de dependencia de
otra persona natural o juridica, en el caso que nos compete la Direccion de Desarrollo
Econémico de la Alcaldia del municipio Pedraza estado Barinas, mientras que las

personas no dependientes son aquellas que no dependen de patrono alguno.

Por otra parte, esta ley establece la responsabilidad objetiva del patrono o patrona

cuando ordena en el Articulo 43, lo siguiente:

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o trabajadoras condiciones
de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son responsables por
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los accidentes laborales ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecidas a
los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios y becarias en la
entidad de trabajo, o con motivo de causas relacionadas con el trabajo. La
responsabilidad del patrono o patrona se establecera exista o no culpa o
negligencia de su parte o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes,
becarios o becarias, y se procederd conforme a esta Ley en materia de salud y
seguridad laboral.

Por lo tanto, los trabajadores de la direccion de Desarrollo econdmica de la
Alcaldia del municipio Pedraza del estado Barinas, deben disfrutar de condiciones de
trabajo Optimas para la ejecucion de sus actividades. Asimismo, este texto legal
establece que el patrono o la patrona no pueden modificar las condiciones de trabajo
si implican desmejora para el trabajador o trabajadora; si ponen en peligro su
integridad. o si van contra la normativa prevista en esta Ley, su reglamento y demas

leyes que rigen la materia (Art. 57).

Ley Organica del Poder Publico Municipal, gaceta N° 38.204, Junio 2005.

Articulo 61, revela que:

Cada Municipio, segin sus peculiaridades, tendrda un plan local de
desarrollo Urbano mediante el cual se regulara el uso y aprovechamiento
del suelo segun las directrices contenidas en el plan nacional de ordenacion
urbanistica, y en concordancia con el plan de desarrollo del plan
econdmico y social sefialado en el articulo anterior (p. ).

Este plan contendra la lo ordenacién del territorio Municipal, hara una
clasificacion de los suelos y sus usos y regulara los diferentes usos y niveles de
intensidad de los mismos, definird los espacios libres y de equipamiento comunitario,
adoptara las medidas de proteccion del medio ambiente, de conservacion de la
naturaleza y del patrimonio historico, asi como la defensa del paisaje y de los elementos
naturales. Contendrd ademads, si fuere necesario, la determinacioén de las operaciones

destinadas a la renovacion o reforma interior de las ciudades.

Asimismo, el Articulo 64 expresa:
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La Administraciéon Publica Municipal debera desarrollar programas de
gerencia con procesos de mejora y formacion continua, elevacion de la
competencia funcional y de continuidad en el ejercicio de la funcion
publica a los fines del mejor servicio de los ciudadanos y ciudadanas y la
mayor eficacia y eficiencia en la prestacion de los servicios publicos.
Igualmente, desarrollara progresivamente la utilizacion de la telematica en
los sistemas de informacion, seguimiento y control de gestion...” (p. ).

De acuerdo a este articulo, queda claro que la Administracion Publica Municipal
través de la gerencia, debe desarrollar programa de formacion profesional al personal
operario de dicha institucion, lo cual permitird su crecimiento personal, elevando la
competencia funcional en su entorno y sentido de pertenencia, permitiendo mejorar su

rendimiento laboral al realizar sus tareas con eficacia y eficiencia.

Tratados Internacionales

Tal como lo indica la Pirdmide de Kelsen, los tratados internacionales emitidos
por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), que hayan sido ratificados por la
Republica Bolivariana de Venezuela, tienen un segundo rango para fundamentar,
desde el punto de vista normativo a la explicacién del clima organizacional como
factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados de la direccion de
Desarrollo Economico de la Alcaldia Bolivariana del municipio Pedraza del estado
Barinas.

Siguiendo con el orden de ideas, la OIT, lleg6 a un consenso con respecto a que
los paises en desarrollo necesitan ayuda para concebir, financiar y poner en practica
politicas adecuadas para alcanzar el desarrollo humano, el crecimiento econémico y el

empleo, con miras a erradicar la pobreza. Por ello, emiti6 los siguientes Convenios:

Convenio 142. Sobre Desarrollo de los Recursos Humanos (1975) Ratificado
por la Republica Bolivariana de Venezuela en 1984.

Este Convenio, establece que todos los paises que lo ratifiquen de acuerdo con
lo establecido en el Articulo 1: “deberan adoptar y llevar a la practica politicas y

programas completos y coordinados en el campo de la orientacién y formacion
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profesional”. Por ello, Venezuela estd obligada a tomar en consideracion las
necesidades, posibilidades y problemas en materia de empleo, tanto a nivel regional
como a nivel nacional, para garantizar que en lo econémico, social y cultural, existan
relaciones de trabajo que propicien el desarrollo de los recursos humanos, a objeto de
aplicar métodos adaptados a las condiciones del pais que sean capaces de mejorar la
aptitud de los individuos para influir sobre éstos.

Para alcanzar los objetivos antes descritos, el Convenio comentado en el Articulo
2 establece que: “todo miembro deberd establecer y desarrollar sistemas abiertos,
flexibles y complementarios de ensefianza general técnica y profesional, asi como de
orientacion escolar y profesional y de formacion profesional, tanto dentro del sistema
oficial de ensefianza como fuera de éste”.

De esta manera, el Estado venezolano debe emplear mecanismos de explicacion
del rendimiento laboral para conocer la necesidad de aplicar sistemas de orientacion
profesional y la informacion permanente sobre el empleo, a fin de asegurar que se
pongan a disposicion de la poblacion econdmicamente activa una base de datos a partir
de la cual se logre proporcionar la mayor orientacién posible. Dicha informacion,
deberd ser completada con fundamentos de los derechos y obligaciones de los

interesados en virtud de la legislacion del trabajo.

Recomendacion 117. Sobre la Formacion Profesional (1962)

La presente Recomendacion se aplica en aquellas organizaciones que al detectar
deficiencias en el rendimiento laboral deseen proporcionar a sus colaboradores todo
tipo de formacion destinada a prepararlos o readaptarlos para que ejerza sus

actividades de la mejor forma posible. En este sentido, sugiere que:

a) La formacion para desempenar puestos en la direccion o puestos de
personal dirigente superiores al grado de capataz en la industria, o para
desempenar puestos equivalentes en otras ramas de la actividad
economica; b) La formacion de la gente de mar, que continua regida por
la Recomendacion sobre la formacion profesional de la gente de mar,
1946; c) La formacion en la agricultura, que continia regida por la
Recomendacion sobre la formacion profesional (agricultura), 1956.
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Por lo tanto, la formacion es un medio de desarrollar las aptitudes profesionales
de una persona teniendo en cuenta las posibilidades de empleo y de permitirle hacer
uso de sus capacidades como mejor convenga a sus intereses y a los de la comunidad;
por esta razon no debe concentrarse solo en la preparacion para el trabajo, ya que
debe buscar, simultineamente, desarrollar la personalidad, sobre todo cuando se trata
de personas jovenes, en donde las normas de ciudadania son fundamentales para la
conservacion de relaciones interpersonales adecuadas.

De igual forma, los métodos de formacion deberian adaptarse a la naturaleza del
curso de formacion, al grado de instruccion, a la edad, condicion y a la experiencia
de los educandos, sobre todo, en el caso de la ensefianza de las materias técnicas y
de los conocimientos relacionados con el trabajo practico. Por ello, los trabajadores
de la direccion de Desarrollo Econdmico de la Alcaldia del municipio Pedraza deben
disponer de una politica sobre las medidas que convenga tomar para satisfacer sus
necesidades en materia de personal eficientemente formado para su buen desempeio

laboral.

Recomendacion 195. Sobre el Desarrollo del Recurso Humano (2004)

Tomando en cuenta que uno de los aspectos mas importantes para explicar el
clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los
trabajadores de la direccion de Desarrollo Econdmica de la Alcaldia del municipio
Pedraza, es la educacion, la formacion y el aprendizaje, se considerd oportuno dirigir
la investigacion hacia el contenido de la Recomendacion 195, la cual se concentra en
el desarrollo humano para la promocién de los intereses de las personas, las empresas,
la economia y la sociedad en su conjunto, especialmente en vista de la importancia
fundamental que reviste alcanzar el pleno empleo, la erradicacion de la pobreza, la
inclusion social y el crecimiento econdmico sostenido en una economia
mundializada. Cabe destacar, que esta Recomendacién busca impulsar a los
gobiernos, los empleadores y los trabajadores a que renueven su compromiso con el

aprendizaje permanente.
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2.4 Definicion de Términos

Actitud: Identificacion, facil aceptacion, entusiasmo e impulso positivo con relacion
al trabajo y por lo general, marcha paralela a la disminucién de los problemas de
supervision y de disciplina.

Ambiente: Es todo lo que rodea la organizacion, el contexto dentro del cual existe
una organizacion o un sistema.

Autoridad: Es el poder para imponer tareas y la responsabilidad de obligarlas que las
realicen. Significa el poder de tomar decisiones en una especialidad, en cualquier
nivel.

Clima Organizacional: Cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida
o experimentada por los miembros de la organizaciéon, que influye en su
comportamiento..

Cohesion: Aglutinante unitario que opera sobre los seres humanos reuniendo y ligando
a los individuos, para mantenerlos unidos en torno a ciertos valores, necesidades o
funciones de caracter social.

Competencias: Caracteristicas personales que han demostrado tener una relacién con
el desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado dentro de una organizacién en
particular. También, se considera la manera de proceder que tienen las personas u
organismos, en relacion con su entorno o mundo de estimulos. El comportamiento
puede ser consciente o inconsciente, voluntario o involuntario, publico o privado, segiin
las circunstancias que lo afecten.

Comportamiento: Permite visualizar la compleja e intrincada sociedad de
organizaciones y la trama de interacciones entre estas.

Conflictos: Significa existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses
antagdénicos que pueden llegar a chocar. En general, el conflicto es un proceso que se
inicia cuando una de las partes -individuo, grupo u organizacion- atenta o intenta

atentar contra alguno de sus intereses.
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Coordinacion: Armoniza todas las actividades de una empresa para facilitar el trabajo
y los resultados. Sincroniza recursos y actividades en proporciones adecuadas y ajusta
los medios a los fines.

Efectividad: Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro de
los resultados programados en el tiempo y con los costos mas razonables posibles.
Supone hacer lo correcto con gran exactitud y sin ningin desperdicio de tiempo o
dinero.

Eficacia: Es una medida normativa del logro de resultados. La eficacia de una
organizacion se refiere a su capacidad de satisfacer una necesidad social mediante el
suministro de productos (bienes o servicios).

Evaluacion: es la determinacion sistematica del mérito, el valor y el significado de
algo o alguien en funcién de unos criterios respecto a un conjunto de normas. La
evaluacion a menudo se usa para caracterizar y evaluar temas de interés en una amplia
gama de las empresas humanas, incluyendo las artes, la educacion, la justicia, la salud,
las fundaciones y organizaciones sin fines de lucro, los gobiernos y otros servicios
humanos.

Productividad: se define normalmente como la relacion entre la produccion obtenida
por un sistema de produccidon o servicios y los recursos utilizados para obtenerla.
También puede ser definida como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado
para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado,
mas productivo es el sistema.

Rendimiento: es la rentabilidad obtenida en una inversién, normalmente medida en
porcentaje sobre el capital invertido.

Rendimiento Laboral: Segin la Real Academia Espanola, el rendimiento laboral o
productividad es la relacion existente entre lo producido y los medios empleados, tales

como mano de obra, materiales, energia, entre otras.


https://es.wikipedia.org/wiki/Sistema

Cuadro 1
2.5 Operacionalizacion de Variables
Objetivo General Determinar la influencia del Clima Organizacional como factor clave para la optimizacion del Rendimiento Laboral de los empleados de la Direccion de Desarrollo
Econdmico en la Alcaldia Bolivariana Socialista del municipio Pedraza del estado Barinas, Periodo 2019. -2020.

Variable Definicion conceptual Dimensién Indicadores Items
Trabajadores
Aguirre & Martinez (2012) expresan que - Interaccion social 1
el clima organizacional conlleva al buen ) ) - Sentido de pertenencia 2
rendimiento y  rentabilidad de wuna .Fa(.:t(.)res psicologicos | - Motivacion 3
organizacion ya que, si sus integrantes se individuales - Grado de satisfaccion 4
encuentran motivados, se sentiran identificado - Autonomia 5
Clima Organizacional con los valores organizacionales, ocasionando - Responsabilidad 6
el logro de los objetivos. El ambiente donde - Disposicion al cambio 7
los trabajadores desempefian su trabajo, el —
trato y consideracion que tienen los jefes hacia | Factores grupales - Cooperacién 8
ellos, la relacion entre compaferos y la - Conﬁgnza . 9
comunicacion son elementos que conforman - TrabaJ_o en equipo 10
lo que se denomina clima Organizacional - Relaciones interpersonales 1
(.12). - Liderazgo . 12
- Valores colectivos 13
Factores organizacionales . Comunicacion 44
- Toma de decisiones 15
- Estructura 16
- Recompensa 17
- Mangjo de conflictos 18
- Nivel jerarquico 19
- Tecnologia 20
Segun Diaz (2010), el rendimiento laboral - Conocimiento 21-22
Rendimiento Laboral estd asociado al vinculo existente entre los - Formacion 23
medios que se utilizan para obtener algo y el Niveles de rendimiento de los - Competencias 24-25
resultado que se logra finalmente. De este empleados - Capacidad 26
modo, puede relacionarse el rendimiento con - Conducta 27
el beneficio o con el provecho laboral, por su
parte, es lo que esta vinculado con el trabajo - Actitud 28
(laactividad que implica un esfuerzo fisico y/o ] ) - Conducta 29
mental y que se desarrolla a cambio de una Dimensiones - Eficiencia 30
contraprestacion economica) (p. 93). - Calidad 31
- Producciéon 32
- Atributos 33
) - Comportamiento 34
Evaluacion - Resultados 35

Fuente Villarreal (2019)
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CAPITULO III
3. MARCO METODOLOGICO

A continuacion se expone la estrategia metodoldgica, llevada a cabo para alcanzar
los objetivos planteados, en el desarrollo de la presente investigacion. De acuerdo a
Hurtado (2010), el sustento metodologico, comprende el “conjunto de actividades y
procedimientos que el estudioso lleva a cabo para dar respuesta a su pregunta de
investigacion” (p. 110).

Esta investigacion estd orientada al estudio cientifico en la cual se debe
Determinar la influencia del Clima Organizacional como factor clave para la
optimizacion del Rendimiento Laboral de los empleados de la Direccion de Desarrollo
Econdmico de la Alcaldia del municipio Pedraza del estado Barinas. Periodo 2019. En
este capitulo se describira la naturaleza y el tipo de investigacion, ademas de reflejar
el disefio de investigacion y las herramientas necesarias para lograr de manera objetiva

el proposito del estudio.

3.1 Naturaleza de la Investigacion

La naturaleza de la investigacion se circunscribe en el paradigma cuantitativo,
porque estudia la relacion entre las variables cuantificadas y a su vez lo hace en
contextos estructurales y situacionales, se establece que determina la fuerza de
asociacion o relacion entre variables, la generalizacion y objetividad de los resultados
a través de una muestra para hacer referencia a una poblacion de la cual toda muestra
procede, y aunado a eso identifica la naturaleza profunda de las realidades, su sistema

de relaciones, su estructura dinamica.Segun Palella (2006), establece que:

Como investigacion cuantitativa se conoce aquella segin la cual se
recogen y analizan datos cuantitativos sobre variables. La unidad
cuantitativa estudia la asociacion o relacion entre variables cuantificadas y
procura determinar la fuerza de asociacion o correlacion entre variables, la
generacion y objetivacion de los productos obtenidos del manejo de una
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muestra con el fin de inferir resultados aplicados a toda la poblacion de la
cual procede la muestra, (p.15).

Es por eso, que para que exista metodologia cuantitativa se requiere que entre los
elementos del problema de investigacion exista una relacion cuya naturaleza sea lineal.
Esto explica que el trabajo que se presenta estd respaldado bajo una metodologia
cuantitativa, el cual se orienta en la busqueda de resultados, empleando métodos y
técnicas confiables, haciendo los procedimientos estadisticos en fases operativas donde
la teoria que constituye la base de dicha investigacion, termina operacionalizada en
variables, obteniéndose como resultado que lo empirico sobresalga y se demuestre la

factibilidad de la misma.

3.2 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptiva, porque se encarga de detallar con mayor
precision las caracteristicas de una determinada situacion, como el caso del Clima
Organizacional como factor clave para la optimizacion del Rendimiento Laboral de los
empleados de la Direccion de Desarrollo Econémico de la Alcaldia del municipio
Pedraza del estado Barinas. Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),

comentan:

Los estudios descriptivos tienen como objetivo indagar la incidencia y los
valores en que se manifiestan una o mas variables (dentro del enfoque
cuantitativo), o ubicar, categorizar y proporcionar una vision de una
comunidad, un evento, un contexto, un fenémeno o una situacion (p.273).

Este tipo de estudio lleva al investigador a describir los hechos tal cual estd
aconteciendo, pues agrupa y convierte en informacion, hechos y eventos que identifican

la realidad evidenciada. Finalmente organiza y se prepara para explicar la situacion.

3.3 Diseiio de la investigacion

Tomando en cuenta los objetivos que plantea el estudio, la indagacion que se

pretende realizar, se ubico dentro de un Disefio No Experimental de Campo en el cual
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no se construye ninguna situacion, sino que se observan escenarios ya existentes, no
provocadas por el investigador. En este tipo de disefio los hechos ya han ocurrido y no
pueden ser manipulados, el investigador no tiene control directo sobre las variables, no
puede influir sobre ellas, porque ya ocurrieron al igual que sus efectos. También es
Campo, porque la investigacion permite obtener los datos directamente de la realidad
investigada segun los objetivos propuestos, a fin de diagnosticar la situacion mediante
el contacto de las personas que estaran directamente relacionadas con el estudio. Al
respecto la Universidad Pedagogica Experimental Libertador UPEL (2014), la define

como:

El anélisis sistematico de problemas con el propodsito de describirlos,
explicar sus causas y efectos, entender su naturaleza y factores
constituyentes o predecir su ocurrencia. Los datos de interés son
recogidos en forma directa de la realidad por el propio estudiante; en
este sentido se trata de investigaciones a partir de datos originales o
primarios (p.49).

En el caso que nos ocupa, los datos son recogidos desde el mismo lugar donde
estan ocurriendo los eventos, Alcaldia Bolivariana Socialista del Municipio Pedraza

Edo Barinas.

3.4 Poblacion y Muestra
Poblacion

Para Oseda, (2008) “La poblacion es el conjunto de individuos que comparten por
lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser miembros de
una asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma universidad, o
similares” (p.120). La investigacion tomo6 como referencia los trece (13) empleados de
la de la Direccion de Desarrollo Econdmico de la Alcaldia del municipio Pedraza del
estado Barinas. Ahora bien, por considerar que es una poblacion finita no requiere de

estudios muéstrales.
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3.6 Técnicas de Recoleccion de Datos

La investigacion no tiene significado sin las técnicas de recoleccion de datos.
Estas técnicas conducen a la verificacion del problema planteado, cada tipo de
investigacion determinara la técnicas a utilizar y cada técnica establece las
herramientas, instrumentos o medios que seran empleado, Bavaresco (2006).

De alli, que la informacion a utilizar para esta investigacion se obtendrd mediante
la utilizacion de un cuestionario de tipo estructurado directo, con preguntas,ajustadas a
los objetivos especificos de la investigacion, redactada en forma clara y sencilla para
que sea entendida por todos los encuestados y para facilitar su tabulacion.Se empleara
la técnica de la encuesta, ademds del andlisis documental; éste ultimo incluye las
revisiones del material bibliografico y trabajos anteriores referidas al objeto de estudio.

El instrumento que se utilizara para los empleados estara basado en un cuestionario
para investigar la influencia del Clima Organizacional como factor clave para la
optimizacion del Rendimiento Laboral de los empleados de la Direccion de Desarrollo
Econdmico de la Alcaldia del municipio Pedraza del estado Barinas.

Las preguntas seran redactadas a través de la escala tipo Likert con items
correspondiente a 3 sub-escalas: Siempre (S) -Algunas Veces (AV) y Nunca (N). Las

alternativas y respectivas puntuaciones son las siguientes:

Tabla 2. Alternativas de Respuestas y Escala de Valores

Expresion Cualitativa Escala de Valores
Siempre 3
Algunas Veces 2
Nunca 1

Fuente: Villarreal (2019)


http://www.monografias.com/trabajos12/recoldat/recoldat.shtml#quees
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3.7 Validez y confiabilidad de los instrumentos

3.7.1 Validez

La validez es una de las condiciones necesarias de todo tipo de Investigacion la
cual esté referida a la firmeza y seguridad de todo hecho o fendmeno en estudio. En
ese sentido, Hernandez y Otros (2010) argumentan que: “permite detectar la relacion
real que pretendemos analizar”. (p. 273). De esto se infiere que, la validez debe estar
sujeta a la realidad de los hechos sin desvirtuar o desviar ningun resultado.

En funcion de ello, la validez aplicada en esta investigacion es la de contenido,
para lo cual se expondra el cuestionario a juicio de los tres (3) expertos entre ellos, uno
(01) en Metodologia de la Investigacion y dos (02) especialistas en Gerencia Publica,
quienes emitiran su opinion en relacion a aspectos tales como: redaccion, pertinencia,
tendenciosidad y las sugerencias. Los aportes suministrados permitirdn construir la
version definitiva del cuestionario que serd aplicado a la muestra seleccionada.

Finalmente validados los instrumentos se procedera a aplicar una prueba piloto.

Confiabilidad

La confiabilidad es el grado de reproducibilidad y el aspecto de exactitud con que
un instrumento mide lo que se pretende medir y es equivalente al término de estabilidad
y predictibilidad. La confiabilidad puede ser enfocada como el grado de homogeneidad
de los items del instrumento con relacion a las caracteristicas a medir y se denomina
consistencia interna u homogeneidad. Segiin Herndndez y Otros (2010), con esta
version validada por los expertos, se procede a realizar un estudio piloto del
cuestionario para "verificar su funcionalidad en un grupo de sujetos que no formara
parte de la muestra definitiva del estudio, pero que tiene caracteristicas similares a
aquellos" (p.235).

Los célculos se realizaran a través de la formula del coeficiente de consistencia
interna Alpha de Crombach, el cual Herndndez y otros (ob.cit), lo definen como

“coeficiente que requiere una sola administracion del instrumento de medicion y
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produce valores que oscilan entre 0-1” (p.235). A partir de las varianzas, el alfa de

Cronbach se calcula asi:
riy K g2
— 1 _ i=1 i ,
< [K = 1} [ 57 } '

Donde:
k= Numero de items.

S?1 = Varianza de los items al cuadrado.

S?t’ = Varianza total de los items al cuadrado.

Por lo tanto, la confiabilidad del instrumento aplicado a los empleados de la
Direccion Economica de la Alcaldia Bolivariana del Municipio Pedraza, es de (0.83),
lo que significa que es altamente confiable el instrumento porque los items tienen
correlacion positiva, es decir, son homogéneos y se encuentra en la escala de 0.81 a 1.

(Ver anexo E).

Técnicas de Analisis e Interpretacion de los Resultados

Son las formas a partir de las cuales los datos obtenidos durante el proceso de
investigacion seran analizados. El tipo de anélisis estd directamente determinado por el
tipo de técnica utilizada para la recoleccion de la informacion. De acuerdo a las técnicas
para la obtencion de los datos, estos se tratardn y se analizaran a través de la estadistica
descriptiva, con la estructuracion de graficos y cuadros de distribucion de frecuencia
simple que permitan una mejor apreciacion de los resultados. Asimismo, se tomara
como referencia las tendencias de respuestas mas significativas para analizar cada uno

de los items e indicadores contentivos en el instrumento.


http://www.monografias.com/trabajos37/interpretacion/interpretacion.shtml
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En esta parte del estudio se efectuo el andlisis del instrumento aplicado a los
sujetos objeto de estudio; para ello, fue pertinente hacer una interpretacion de las
respuestas obtenidas de las muestras relacionadas con los indicadores y su respectiva
interpretacion. En este caso, Quiroga (2008), establece: “El analisis de los resultados
se refiere a la descripcion tedrica, analitica y porcentual de los hallazgos encontrados,
una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos” (p. 120). Los datos a
continuacion suministrados son sometidos a un proceso analitico e interpretativo de la
informacion obtenida de la fase de recoleccion de datos, en el caso de los instrumentos
utilizados, el analisis utilizado fue de tipo cuantitativo, a través de una presentacion de
datos mediante tablas y graficos.

Una vez aplicado los instrumentos de recoleccion de la informacion, se procedio
a realizar el tratamiento correspondiente para el analisis de los mismos, por cuanto la
informacion que arrojara serd lo que indique las conclusiones a las cuales llega la
investigacion, por cuanto se pretende Determinar la influencia del Clima
Organizacional como factor clave para la optimizacion del Rendimiento Laboral de los
empleados de la Direccion de Desarrollo Econdémico en la Alcaldia Bolivariana
Socialista del municipio Pedraza del estado Barinas, Periodo 2019. -2020.

Cabe destacar, que la informacién suministrada se procesé a través de cuadros
de distribucion de frecuencia por variables, dimension e indicadores, para
posteriormente elaborar graficos de acuerdo a las opciones de cada item, y asi
conformar el andlisis respectivo que se complement6 con referencia a los aportes de
autores o investigaciones abordadas sobre el tema de estudio.

A continuacion se presentan la interpretacion y analisis de los datos respectivos,

que constituyen las fases del diagnostico.
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Tabulacion y Analisis de Resultados

Cuadro 2

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores Psicoldgicos Individuales

Indicadores: Interaccion social — Sentido de pertenencia —Motivacion y Grado de
satisfaccion.

Siempre | A veces | Nunca

N° Items F| % | F|%| F | %

1 | Expresa y defiende adecuadamente sus| g | g2 | 5 | 381 0 | 0
opiniones frente a sus compaiieros.

2 Se .51e.n’te orgulloso de pertenecer a su 13 11001 0 0 0 0
nstitucion.

3 Se siente usted motivado para rendir al

. . 5 13818 1620 0
maximo en su trabajo.

4 Las satisfacciones proporcionadas por su

trabajo contribuyen a su bienestar general. 0 0 31231077

Fuente: Distribucion de Frecuencias del Instrumento Aplicado a los empleados de la
Direccion de Desarrollo Econémico de la Alcaldia del municipio Pedraza, para los
Items 1, 2,3 y 4.
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ftem 1: Empleados  item 2: Empleados  item 3: Empleados  item 4: Empleados

Grifico 1. Distribucion Porcentual de la opinion de los empleados en relacion a la
Variable: Clima Laboral; Dimensioén: Factores Psicologicos Individuales y los
Indicadores: Interaccion social, Sentido de pertenencia, Motivacion y Grado de
satisfaccion, para los items 1, 2, 3 y 4.

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos y reflejados en el cuadro 2, grafico

1, ftems 1, el (62%) de la poblacién en estudio indican que “Siempre” expresa y
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defiende adecuadamente sus opiniones frente a sus companeros, mientras que el (38%)
manifiesta que “A veces”. En relacion al items 2, el (100%) Se siente orgulloso de
pertenecer a su institucion. En cuanto al items 3 el (62%) de la poblacion en estudio se
siente motivado para rendir al maximo en su trabajo, pero el (38%) de ellos manifiesta
que “A veces”. En ese orden de ideas, en las respuestas aportadas en el items 4, se
observa que el (38%) de la poblacién considera que las satisfacciones proporcionadas
por su trabajo contribuyen a su bienestar general, igual porcentaje (38%) opina que
“Nunca”, y el (24%) sefala que siempre.

De lo anteriormente descrito, se desprende que la mayoria de los trabajadores de
la direccion de desarrollo econémico de la Alcaldia del municipio Pedraza, expresa y
defiende adecuadamente sus opiniones frente a sus compafieros, ademas todo el
personal se siente orgulloso de pertenecer a su institucion, pero solo “A veces” se sienten
motivado a rendir al maximo en su trabajo. A hora bien existe un detalle que vale la
pena analizar y es que las satisfacciones proporcionadas por su trabajo no contribuyen
a su bienestar general, lo cual constituye un aspecto critico del clima laboral, que
requiere atencidon inmediata. Porque la calidad del clima laboral influye directamente
con la satisfaccion y motivacion de los trabajadores, y con ello mejora notablemente la
productividad. Mientras un mal clima laboral destruye el ambiente de trabajo
ocasionando situaciones de conflicto o malestar de los empleados y esto genera bajo
rendimiento a las organizaciones.

Al respecto, Fernandez (2004) citado en Pineda (2016), sefiala:

El clima laboral es uno de los mecanismos organizacionales de mayor
fortaleza si se desarrolla o desempena adecuadamente, de lo contrario,
forma una de las basicas debilidades organizacionales; por lo tanto cuando
se presenta ese factor como una debilidad, la corporacion debera preparar
programas y acciones dirigidas a cambiar los mecanismos
organizacionales que entorpecen que el personal consiga identificarse con
la institucion y despliegue un clima laboral altamente motivador, (p.13).

El autor se refiere, al manejo del capital humano en las organizaciones, que se
convierten en componentes clave de sobrevivencia, por lo tanto, la coordinacion,

direccion, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas
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importantes del proceso administrativo, pues son indispensable para el éxito de las

organizaciones € instituciones publicas o privadas.

Cuadro 3
Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores Psicoldgicos Individuales
Indicadores: Autonomia — Responsabilidad y Disposicion al cambio

Siempre | A veces | Nunca

NO

Items

F % |F |[% |F | %

5 Considera usted, que tiene la suficiente 38 3 |04

autonomia en las labores que realiza.

5 13815

6 Tienes definidas claramente las funciones
de su puesto y responsabilidades.

131100 0 | O 010

7 Se

le informa de
organizacionales con
brindarle apoyo innovador.

los cambios
la finalidad de| O 0 4 | 31 9 |69

Fuente: Distribucion de Frecuencias del Instrumento Aplicado a los Empleados de la
Direccion de Desarrollo Economico de la Alcaldia del municipio Pedraza para los
ftems 5,6y 7.
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Grafico 2. Distribucion Porcentual de la opinion de los Empleados en relacion a la
Variable: Clima Laboral; Dimension: Factores Psicologicos Individuales y los
Indicadores: Autonomia, Responsabilidad y Disponibilidad al cambio., para los items

56y7.
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Analisis: En relacion a lo expresado en el cuadro 3, grafico 2, da a conocer los
resultados del item 5, producto del andlisis frecuencial y porcentual del indicador:
autonomia, el cual se ubico en un (38%), considerando la alternativa ““ Siempre y A
veces” tiene la suficiente autonomia en las labores que realiza., mientras el (24%) respondid
que “Nunca”. De igual modo, en el item 6 el (100%) representado por los trece (13)
integrantes de la muestra que optaron por la alternativa “Siempre” sefialan que tienen
definidas claramente las funciones de su puesto y responsabilidades.

Con respecto al item 6 el (69%) de los encuestados senald que “Nunca’’ Se le
informa de los cambios organizacionales con la finalidad de brindarle apoyo innovador,
mientras el (31%) de los empleados manifestd que “A veces”.

Dicho resultado obedece a las respuestas emitidas por los trabajadores, con
relacion a los items 5,6 y 7 del instrumento aplicado. Partiendo de ello, y considerando
el resultado porcentual arrojado, se evidencia que los empleados de la Direccion de
Desarrollo Economico de la Alcaldia del municipio Pedraza, tienen definidas
claramente las funciones de su puesto y responsabilidades, la suficiente autonomia en las
labores que realiza es moderada, y un alto porcentaje de ellos manifestaron que no le informan
de los cambios organizacionales con la finalidad de brindarle apoyo innovador.

Se puede concluir, que la direccion de Desarrollo Econdémico de la Alcaldia antes
mencionada, requiere mejorar dentro de los Factores Psicologicos Individuales los
indicadores Autonomia laboral y disposicion al cambio; puesto que se detectd una
debilidad que puede convertirse en una fortaleza para la institucion, si toma en cuenta
estos aspectos. Pues la autonomia laboral consiste en dar responsabilidades y permitir
la participacion y aportacion de ideas de los trabajadores para que la empresa pueda
mejorar con la vision de los empleados. De esta forma, el empleado se sentira esencial
e importante en sus labores dentro de la empresa.

Por otro lado para poder implementar un proceso de cambio en las organizaciones
o instituciones, hay que contar con todas las personas involucradas, ya que ellos son
los recursos mas significativos de la organizacion, por ello deben estar actualizados en
todo el avance de la tecnologia y cambios en la forma de realizar su trabajo para lograr

ser mas eficientes; siendo ésta ultima, una de las principales causas que llevan a las
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organizaciones a cambiar su cultura, para que vaya de la mano con su organizacion
funcional. Hoy en dia, las organizaciones deben desarrollar capacidades de aprendizaje
que les permitan capitalizar el conocimiento y constituirse.

En este sentido, Robbins y Coulter (2010), definieron a la autonomia como el
“grado al cual un empleo proporciona considerable libertad, independencia y
discreciéon a un individuo mediante la programacion del trabajo y la demarcacion de
los procedimientos que deben usarse para llevarlo a cabo” (p. 349). Por otra parte, de
acuerdo con Navarro, Llinares y Montafiana (2010), la autonomia es “el grado en que
el trabajo permite independencia, libertad y capacidad de decision para planificar el
propio trabajo y elegir los procedimientos con que se ejecuta” (p. 13).

De acuerdo a estos autores, la autonomia laboral puede entenderse, como la
libertad de decision sobre aspectos relativos a la tarea asignada y sobre la conducta que
se debe seguir a lo largo de la jornada laboral, pues en la medida en que el trabajo
permite la iniciativa, la toma de decisiones y la propia organizacion del trabajo, el grado
de satisfaccion personal aumenta.

Tomando en cuenta que el indicador disposicion al cambio, pueda afectar el
clima y desempeiio laboral de los trabajadores. Tal y como lo afirmaba Robbins (2004),
quien sefialaba que la falta de comprension ante el nuevo cambio genera miedo,
desinformacion, frustracion y en situaciones mas graves, conlleva a acciones negativas
en contra del cambio (p.379).

De alli, que es conveniente que el director de la institucion genere un clima de
confianza, reduzca la incertidumbre y la inseguridad, fomente un buen plan de
comunicacion y ajuste el cambio apegado a las caracteristicas de la organizacion, de
tal forma que provoque el menor impacto posible en el personal y procurar que a la vez
que se impulsa ese nuevo cambio, se implanten una serie de mejoras en las condiciones
laborales de los empleados para asi disminuir ese miedo o resistencia a la nueva idea

que esta por implantarse
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Cuadro 4

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores Grupales

Indicadores: Cooperacion, Confianza y Trabajo en equipo.

Siempre | A veces | Nunca

N° | items F |% |F |% |F |%

8 Sus compafieros cooperan con usted cuando

. . . 4 31 |9 69 [0 |0
es necesario que trabajen en equipo.

9 Existe respeto y confianza entre los
compafieros de la direccion de desarrollo | 13 | 100 | O 0 0 |0
econdmico.

10 | Los objetivos se cumplen como equipo y no

de manera individual 5 38 |8 62 |0 |0

Fuente: Distribucion de Frecuencias Aplicado a los Empleados de la Direccion de
Desarrollo Econdmico de la Alcaldia del municipio Pedraza, para los ftems 8, 9y 10.
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Grafico 3. Distribucion Porcentual de la opinion de los Empleados en relacion a la
Variable: Clima Organizacional, Dimension: Factores Grupales y los Indicadores:
Cooperacion, Responsabilidad y Trabajo en Equipo, para los items 8, 9 y 10.

Analisis: Desde la optica del Cuadro 4, grafico 3, los datos registrados en los
ftem 8,9 y 10 muestran los siguientes resultados: Respecto al {tem 8, el (69%) de los
entrevistados sefala que “A veces” sus compafieros cooperan con ¢l cuando es
necesario trabajar en equipo, mientras que el (31%) indica que “Siempre”. Respecto al
item 9 muestra que el (100%) estima que “Siempre” existe respeto y confianza entre

los compatfieros de la direccion de desarrollo econdmico. En cuanto al item 10, el (62%)
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de la poblacion sujeta al estudio manifiesta que los objetivos se cumplen como equipo
y no de manera individual, el resto constituido por el (38%) manifesté que “Siempre”

Con los resultados encontrados a partir de las encuestas que se realizaron al
personal seleccionado de esta institucion, se evidencia claramente que actualmente una
proporcion moderada de los empleados cooperan con ellos cuando es necesario
trabajar en equipo, de igual manera los objetivos medianamente se cumplen como
equipo y no de manera individual, solo una porcion menos significativa cooperan
cuando trabajan en equipo, solo una porcidon menos significa opina lo contrario. Pero
se confirma que existe respeto y confianza entre los compaiieros de la direccion objeto
de estudio.

Cabe destacar, que estos resultados debe llamar a la reflexion al director de esta
direccion, porque un lugar de trabajo estd necesariamente compuesto de individuos,
pero un lugar de trabajo en el que estas personas no trabajan juntas de manera positiva
nunca podra realizar todo su potencial. El trabajo en equipo creativo maximiza las
fortalezas individuales y minimiza sus debilidades, lo que lleva a que este lugar sea
eficiente, dindmico y productivo.

Es importante sefalar, que el trabajo en equipo y la cooperacion aumenta en gran
medida la eficiencia de una organizacion. Si los empleados estan trabajando por
separado y sin darse cuenta de las actividades del otro, podrian duplicar sus esfuerzos
inconscientemente y no obtener ninguna gran ventaja. Al delegar tareas en funcion de
las capacidades y al hacer que cada miembro de un equipo se enfoque en lograr ciertos
aspectos de un proyecto, un equipo cooperativo puede lograr metas usando mucho
menos tiempo y energia que si cada uno de los miembros del equipo trabajara por si
solo.

Al respecto, Katzenbach y Smith (2007) los define como “un pequefio nimero
de personas con habilidades complementarias, comprometidas con un propdsito
comun, un conjunto de metas de desempefio y un enfoque por el que se sienten
solidariamente responsables” (p.84). Segun Cohen y Bailey (1997), son “un conjunto

de individuos con tareas interdependientes, que comparte la responsabilidad sobre los



39

resultados, se percibe como una entidad social intacta integrada en uno o mas sistemas
sociales, y gestiona sus relaciones a través de las fronteras organizacionales” (p.241).
Al analizar estas definiciones, se observa que los conceptos de equipo de trabajo
comparten caracteristicas que conlleva al logro de los objetivos y metas propuesta por
la organizacidn, cuyos resultados deben reflejar la eficiencia en las tareas asignadas,
El beneficio entonces es favorable no solo para la organizacién sino para el equipo,
pues se genera un ambiente de confianza, respeto y colaboracion apropiado a cada

ambito bien sea laboral o personal.

Cuadro 5

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores Grupales

Indicadores: Relaciones interpersonales, Liderazgo y Valores colectivos.

Siempre | A veces | Nunca

Ne | items F |[% |F |% |F |%
11 | Las relaciones interpersonales  se
desarrollan de una manera que faciliten la | 13 | 100 | 0 | O | O | O

convivencia en el entorno laboral.

12 | Elliderazgo ejercido por el director da lugar
a la integracion de los recursos humanos en
los proyectos de desarrollo de Ila
organizacion.

13 | Enel area laboral se han desvirtuado los valores
individuales y organizacionales.

Fuente: Distribucion de Frecuencias del Instrumento Aplicado a los Empleados de la

Direccion de Desarrollo Econémico de la Alcaldia del municipio Pedraza, para los
Items 11,12y 13.
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Grifico 4. Distribucion Porcentual de la opinién de los Empleados en relacion a la
Variable: Clima Organizacional; Dimension: Factores Grupales y los Indicadores:

Relaciones Interpersonales, Liderazgo y Valores colectivos, para los items 11 ,12.y
13.
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Analisis: La poblacion consultada nos indica, en el Cuadro 11, grafico 4 que el
(100%) manifestod que las relaciones interpersonales se desarrollan de una manera que
faciliten la convivencia en el entorno laboral. En ese mismo orden de ideas, en el items
12 se observa que el (62%) considera que “A veces” el liderazgo ejercido por el
director da lugar a la integracion de los recursos humanos en los proyectos de desarrollo
de la organizacion, mientras el (38%) opina que “Siempre”. En relacion al items 13, el
(62%) de los empleados manifestd que “A veces” en el area laboral se han desvirtuado
los valores individuales y organizacionales, el (38%) opina que “Siempre”.

De lo anterior se desprende que, los trabajadores de la institucion objeto de
estudio procura mantener relaciones interpersonales en armonia que facilitan la
convivencia en el ambiente laboral, para lograr los objetivos y metas propuestas por la
organizacion, pero el liderazgo ejercido por el director es medianamente bajo para
integrar el recurso humano en los proyectos de desarrollo de la institucion, de igual
forma un alto porcentajes de los empleados opinan que en el area laboral se han
desvirtuado los valores individuales y organizacionales. Lo que significa que el clima
organizacional de la institucion debe corregir los aspectos negativos que esta afectando
el ambiente laboral. Pues no cuentan con los valores requeridos para conservar una
fuente de satisfaccion permanente capaz de generar el crecimiento personal que
requieren para convertirse en el talento humano que impulse a la organizacion.

Al respecto es oportuno destacar lo sefialado por Robbins (2004), para
quien el liderazgo consiste en “la capacidad de influir en un grupo para que
consiga sus metas” (p.345). En el caso mas especifico de la institucion en
estudio, se puede inferir que el liderazgo ejercido por el director medianamente
permite que el personal a su cargo se integre en los proyectos de desarrollo.
La importancia fundamental  del liderazgo en  las organizaciones consiste
precisamente en gestionar su potencial, transmitir motivacién y descubrir
oportunidades a favor del negocio. Para que un liderazgo sea efectivo no solo debe
convencer y conmover, sino que se debe construir con los fundamentos sélidos de una

mision clara (la razon por la que la institucion existe.
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Ahora bien, en cuanto a los valores individuales y organizacionales, diferentes
autores han descrito la importancia de los valores sefialando que los equipos trabajan
si tienen una base comun de valores. De acuerdo a esta concepcion puede apreciarse
que los valores son importantes para el estudio del comportamiento organizacional,
porque establecen las bases para la comprension de las actitudes e influyen en los
valores individuales de las personas que laboran en una determinada institucion.

De alli, que os valores individuales son una clave de mayor relevancia en el
estudio del desenvolvimiento humano en las organizaciones, ya que comprenden las
actitudes de cada empleado, asi mismo, permiten conocer y comprender aquellos que
tienen mayor incidencia en el desenvolvimiento laboral. En este orden de ideas, la
importancia del enfoque de los valores segun Robbins, S. (2002), reside en la idea de
que los mismos son importantes para el estudio del comportamiento organizacional,
porque establecen las bases requeridas en la comprension de las actitudes y la
motivacion de las personas (s/p). La valoracion del trabajo comienza con la estima de
su funcion en la organizacion, con su responsabilidad, perseverancia y dedicacion a la
labor ejercida en el trabajo.

Esto significa que, todo individuo interioriza un proceso selectivo de valores
individuales, el cual consideran o desconsideran segun la importancia que este le dé de
acuerdo a su sistema o escala de valores. Asi mismo, el individuo va aprendiendo e
incrementado valores que alimentan las bases que originan el comportamiento
organizacional, de manera tal que acepte e incorpore nuevos ideales que reflejan en el

desenvolvimiento laboral.
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Cuadro 6

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores Organizacionales.

Indicadores: Comunicacion, Toma de decisiones y Estructura

Siempre | A veces Nunca

N° Items F (% |[F |% |F | %

14 | Fluye oportuna y directamente la

informacion en su area de trabajo. 0 0 8 62 5 38

15 | Las decisiones tomadas dentro de la
organizacion son realizadas inicamente por | 13 | 100 | 0 0 0 0
los directivos de la institucion.

16 | Conoce la mision, vision y valores de la
direccion de desarrollo econdmico de la| 5 | 38 | 0 0 8 62
Alcaldia del municipio Pedraza

Fuente: Distribucion de Frecuencias del Instrumento Aplicado a los Empleados de la
Direccion de Desarrollo Economico de la Alcaldia del municipio Pedraza, para los
Items 14,15y 16.
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Grafico 5. Distribucion Porcentual de la opinion de los Empleados en relacion a la
Variable: Clima Organizacional, Dimension: Factores Organizacionales y los
Indicadores: Comunicacion, Toma de decisiones y Estructura, para los items 14,15y
16.

Analisis: De las evidencias encontradas, en el Cuadro 6, grafico 5, item 14, refleja que
el (62%) de los entrevistados sefialan que “A veces” Fluye oportuna y directamente la
informacion en su area de trabajo, mientras que el (38%) de ellos indican que
“Siempre”. Acerca del item 15, el (100%) de la poblacion indican que “Siempre” Las

decisiones tomadas dentro de la organizacion son realizadas unicamente por los
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directivos de la institucion. Conviene destacar que en el item 16, el (62%) de los
encuestados “No” conoce la mision, vision y valores de la direccion de desarrollo
economico de la Alcaldia del municipio Pedraza, mientras que el (38%) de ellos “Si”.

Estos resultados permiten demostrar que a nivel general la comunicacion
existente en la Direccion Econdémica de la Alcaldia del municipio Pedraza es
moderadamente buena, ya que las personas que laboran en la institucion no se sienten
muy confiadas y por lo tanto no expresan sus ideas libremente, de alli que no logra en
gran medida el alcance de los objetivos y se limita el desarrollo de la institucion, por
ser la comunicacidon un proceso organizacional estrechamente relacionado con la
gestion de recursos humanos.

Ahora bien, el factor del clima organizacional denominado comunicacion es
considerado como un elemento clave para lograr los objetivos propuestos por la

organizacion. Segun Pelaes (2012):

Una comunicacion defensiva se caracteriza por la baja confianza y la baja
cooperacion entre las personas, en ella hay una actitud auto protectora y a
menudo un lenguaje legalista que califica las alternativas y estipula
cldusulas para la huida en caso de que las cosas salgan mal. La
comunicacion respetuosa es propia de personas maduras, se respetan entre
si, pero quieren evitar la posibilidad de confrontaciones desagradables, de
modo que se comunican con diplomacia, aunque no con empatia. Cuando
hay alta confianza y cooperacion, se logra la sinergia gracias a la
comunicacion efectiva y se estimula la creatividad (p. 102).

De esta manera, la comunicacion afecta directamente el clima de las
organizaciones y, si se maneja correctamente, permite a las personas sentirse comodas
y apreciar la empresa en la que trabajan. Un buen didlogo genera confianza y
credibilidad y esto a su vez, impacta en la productividad. La clave para que los
empleados se sientan contentos, coémodos, confiados y seguros, se encuentra en la
comunicacion, la cual es capaz de estimular el sentido de pertenencia, disminuir la
rotacion de personal y mejorar la imagen del negocio. Decir las cosas a tiempo y con

claridad es una forma de comunicacion altamente valorada.



44

Por otro lado se observa que los directivos son lo que toman las decisiones dentro
de la institucion. Significa entonces que los empleados de esta institucion no participan
en las decisiones tomadas dentro de la organizacion porque son realizadas
unilateralmente por los directivos de la institucion. En tal sentido, Garcia y Cols
(2002), afirman que quien toma las decisiones dentro de las organizaciones debe ser
totalmente objetivo y actuar con légica y, por supuesto, debe tener una meta clara para
entonces seleccionar la alternativa que lo guiara a la consecucion de la meta propuesta
(p-21).

Cabe destacar, que para toda organizaciéon o empresa, considerar el clima
organizacional que se genera y se proyecta es un factor clave, tanto para el desarrollo
de las relaciones interpersonales que se logren establecer, como para la adecuada toma
de decisiones; ambas influyen de manera reciproca y vital para el progreso
organizacional.

En relacion a los resultados del items 16, se observd que la mayoria de los
trabajadores reflejan un alto desconocimiento de la mision, vision y objetivos de su

institucion. En este sentido Serna (2003) indica:

Que definir la mision con claridad y darsela a conocer a sus miembros, es
la manera de indicar lo que una institucion pretende lograr y consolidar sus
razones de existencia. Asimismo, permite establecer la contribucion de
los diferentes agentes que la conforman para el logro de sus propositos
basico (p.135).

Significa entonces, que al formar una empresa la mision y vision deben
establecerse claramente. Por ello, la direccion de desarrollo Econdmico de la Alcaldia
del Municipio Pedraza debe darle a conocer la mision, visidon y objetivos de forma
clara a todos los empleados de la institucion, también es importante comunicarlas a
cualquier miembro que se integra al equipo o a la hora de reforzar ciertas tareas en la
empresa, pues las organizaciones que entienden que el nicleo estd en la misién y

vision y que estos conceptos funcionan como unificadores, seran exitosas.
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Cuadro 7

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores Organizacionales

Indicadores: Recompensa, Manejo de conflicto, Nivel jerarquico y Tecnologia.

Siempre | A veces | Nunca

N° Items F (% |F |% |F | %
17 | Existe un sistema de incentivos y de
recompensas que beneficien el clima |0 0 0 1|0 13 | 100
organizacional.

18 | Emplea técnicas de resolucion y

estimulacion al gestionar un conflicto. 0 0 010 13 | 100

19 | La alta gerencia posee la capacidad de
influir en el personal para alcanzar las metas | 3 23 0 |0 10 |77
de la institucion.

20 | Domina y utiliza las nuevas tecnologias y
equipos para mejorar su desarrollo | 8 62 5 138 0 0
profesional.

Fuente: Distribucion de Frecuencias del Instrumento Aplicado a los Empleados de la
Direccion de Desarrollo Econémico de la Alcaldia del municipio Pedraza, para los
Items 17,18,19 y 20.
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Grafico 6. Distribucion Porcentual de la opinion de los Trabajadores en relacion a la
Variable: Clima Organizacional; Dimension: Factores Organizacionales y los
Indicadores: Recompensa, Manejo de conflicto, Nivel jerarquico y Tecnologia para los
items 17, 18,19 y 20.

Andlisis: En concordancia con los resultados, del Cuadro 7, grafico 6, se
comprueba que en el item 17, el (100%) de las respuestas del universo estudiad senala,

que “Nunca” ha existido un sistema de incentivos y de recompensas que beneficien el
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clima organizacional. En cuanto al {tem 18, el (100%) opina que “Nunca” Emplea
técnicas de resolucion y estimulacion al gestionar un conflicto.”- En relacion al item
19 el (77%) de las respuestas consultadas indica que “Nunca” La alta gerencia posee
la capacidad de influir en el personal para alcanzar las metas de la institucion, mientras
el (23%) responde que “Siempre”. Respecto al items 20 el (62%) manifiesta que
Domina y utiliza las nuevas tecnologias y equipos para mejorar su desarrollo
profesional, pero el (38%) de ellos dijo que * A veces”.

De lo anteriormente expuesto, se concluye que la totalidad de poblacion
consultada revela que no existe un sistema de incentivos y de recompensas que
beneficien el clima organizacional, convirtiéndose en una debilidad para la institucion,
ya que resulta fundamental para cada trabajador la recepcion de una contraprestacion
monetaria similar al esfuerzo y dedicacion que ha impreso a la labor desempenada, al

respecto, Ucros (2011) expresa:

Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada,
constituye el primer incentivo en una relacion laboral. Es importante no
olvidar que a pesar de que el salario justo y los resultados del trabajo logren
el equilibrio esperado, los humanos “reclaman” reconocimiento adicional

(p.96).

En este sentido, las recompensas constituyen un factor determinante a la hora de
solicitar rendimientos laborales superiores, ya que una persona al realizar un trabajo con
excelencia espera obtener una remuneracion acorde con el esfuerzo que ha realizado,
ademads del merecido reconocimiento por la labor ejecutada.

También se constaté que la Direccion de Desarrollo Econémico “No” emplea
técnicas de manejo de resolucion y estimulacidon al gestionar un conflicto. Podria
decirse que el conflicto debe tener un adecuado tratamiento cuando del contexto
organizacional se refiera, de lo contrario puede terminar afectando a la empresa u
organizacion. Manejar el conflicto consiste en planificar un curso de accioén que
permita transcender una situacion de tension o de desencuentro entre las partes
involucradas; usando distintas estrategias; cuando se trata de la situacion conflictiva en

la organizacion el dialogo sera una de las principales.
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Segiin Fernandez (2013), "el conflicto debe ser manejado por el personal
directivo...para poder solventar las desavenencias que se originan por medio de la
confrontacion de ideas..." (p. 34). Esto representa una responsabilidad fundamental
para aquellos que ocupan alguna funcién directiva en la organizacion, a la vez que
establece un criterio para manejar apropiadamente el conflicto en una determinada
institucion.

Es indispensable, que los directivos posean ciertas habilidades para manejar
apropiadamente los tipos de conflictividad que se generan dentro de su organizacion,
de lo contrario terminaran siendo afectados en el desempeno de las funciones que la
misma estructura organizacional debe cumplir.

De igual manera, se detect6 que la mayoria de los empleados consultados
manifestaros que la alta gerencia posee la capacidad de influir en el personal para
alcanzar las metas de la institucion. En este sentido y partiendo de los resultados
aportados, se puede afirmar entonces que los funcionarios encuestados se
consideran proactivos y se confirma lo que senala Covey (2003), para quien la
proactividad no sélo implica tomar la iniciativa, sino también asumir la
responsabilidad de hacer que las cosas sucedan y decidir en cada momento qué

se quiere hacer y como se va a hacer (p32).

De igual modo, Robbins, (2004) define el compromiso organizacional
como un estado en el cual un empleado se identifica con una organizacién en
particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion
(p.307). Quiere decir entonces, que un alto compromiso en lo laboral significa
identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto compromiso

organizacional significa identificarse con la organizacion propia.

De acuerdo a la informacion obtenida sobre el dominio y utilizacion de las
nuevas tecnologias y equipos para mejorar su desarrollo profesional. Los resultados
sefialan que los empleados manejan con eficiencia las herramientas tecnologicas
porque estdn constantemente actualizados y debidamente capacitados para realizar sus

labores. Siguiendo con el orden de ideas, la tecnologia trae nuevas configuraciones al


http://www.monografias.com/trabajos35/el-poder/el-poder.shtml
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entorno laboral que modifican sustancialmente las caracteristicas del puesto de trabajo.

Segun Esteves (2013):

La tecnologia produce un aumento en la autonomia y la complejidad de la
tarea mientras que libera al trabajador de aquellas actividades rutinarias
permitiéndole hacer labores mas especializadas y significativas. Los
resultados obtenidos dependeran de 1) A mayor tiempo de uso, mejores
actitudes 2) A mayor nivel de conocimientos y formacion, mayor
conocimiento de la utilidad 3) A mayor entrenamiento para el manejo de
los sistemas tecnologicos se generaran actitudes mas positivas.(p. 71).

Por lo tanto, la tecnologia influencia al clima organizacional debido a que puede

generar una ruptura de esquemas tradicionales, posibilita una mayor flexibilizacion e

integracion de los procesos, produce un reajuste de las fuentes de empleo y exige que

los colaboradores se encuentren constantemente actualizados y debidamente

capacitados para realizar sus labores.

Cuadro 8

Variable: Rendimiento Laboral

Dimension: Niveles de rendimiento de los empleados.
Indicadores: Conocimiento y Formacion

Siempre | A veces Nunca
N° tems F |[% |F |% |F | %
21 | Tengo los conocimientos necesarios para
realizar las tareas que se me asignanen el area | 13 | 100 | O 0 0 0
laboral.
22 . . . . .
Aphcc? mis con001m1§ntos con el fin conseguir | 13 | 190 | o 0 0 0
los objetivos perseguidos por la organizacion.
23 | Recibo formacion continua para mantenerme
actualizado en los cambios demandados por las | 0 0 0 0 13 | 100
funciones que cumplo en el area laboral.

Fuente: Distribucion de Frecuencias del Instrumento Aplicado a los Empleados de la
Direccion de Desarrollo Economico de la Alcaldia del municipio Pedraza, para los
Items 21,22 y 23.
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Grafico 7. Distribucion Porcentual de la opinion de los Empleados en relacion a la
Variable: Rendimiento Laboral; Dimension: Niveles de rendimiento de los empleados
y los Indicadores: Conocimiento y Formacion, para los items 21,22 y 23.

Analisis: De las evidencias encontradas, en el Cuadro 8, refleja que el (100%) de los
entrevistados sefialan que poseen los conocimientos necesarios para realizar las tareas que
se les asignan en el area laboral. Acerca del item 22 la totalidad de la poblacién
consultada indica que Aplica sus conocimientos con el fin conseguir los objetivos
perseguidos por la organizacion .Conviene destacar que en el item 23, la poblacion objeto
de estudio manifestd que “No” Recibe formacién continua para mantenerme
actualizado en los cambios demandados por las funciones que cumplo en el area
laboral.

Los resultados demuestran, que el capital humano que labora en la Direccion de
Desarrollo Econémico de la Alcaldia del municipio Pedraza, posee los conocimientos
necesarios para realizar las tareas que se le asignan en el area laboral, también aplica
sus conocimientos con el fin conseguir los objetivos perseguidos por la institucion,
pero “No” recibe formacion continua para mantenerse actualizado en los cambios
demandados por las funciones que cumple en el area laboral. Se puede deducir, que
los empleados consultados carecen de un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje
que les permita desarrollar las habilidades y destrezas que requieren para realizar un
buen desempefio laboral.

Cabe destacar, que cuando potencializas el talento que poseen los miembros de tu

equipo de trabajo estas favoreciendo tanto su crecimiento profesional como el de la
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organizacion, es por ello que al fomentar el aprendizaje y desarrollo de los
colaboradores de tu institucion es un factor de gran importancia en la gestion del capital
humano ya que permite transformar la informacion en conocimiento adquirido y con
esto se puede lograr que la productividad del equipo de trabajo se incremente. Segiin

Cejas y Grau (2007):

La formacion ha sido siempre una parte integrante en el desarrollo
humano, de igual manera existe un reconocimiento y una contribucién mas
que importante en la eficacia empresarial. Hablar de formacion implica
puntualizar que existe una gran variedad de conceptos afines que se
entremezclan con ésta y que, ademas, originan una confusiéon en el
contenido de ellos (p. 47).

Por lo tanto, la formacién puede considerarse como un sistema que incluye todas
las acciones y procedimientos mediante los cuales las empresas pueden analizar,
planificar y desarrollar en cada uno de sus miembros los conocimientos y habilidades
necesarias para adaptarse a las circunstancias cambiantes del entorno. Significa
entonces que capacitar a empleados es proporcionarles los conocimientos, aptitudes y

habilidades que requieren para lograr un desempefio satisfactorio.
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Cuadro 9

Variable: Rendimiento Laboral

Dimension: Dimensiones

Indicadores: Competencia, Capacidad y Conducta

Siempre | A veces | Nunca

N° Items F | % | F | % ]| F | %

24 | Dispongo de las competencias requeridas para
hacer el trabajo con un estandar minimo 8 62 5 38 0 0
aceptable.

25 Cugnto con la' ’capacid‘ad suﬁciente para la 3 62 5 38 0 0
eficiente ejecucion de mi trabajo.

26 | Enladireccion de desarrollo econémico me dan
la oportunidad de desarrollarme de acuerdo a | 8 62 5 38 0 0
mis capacidades.

27 | En e.lrarea laboral estoy dispuesto a trabajar bajo 0 0 3 31101 77
presion.

Fuente: Distribucion de Frecuencias del Instrumento Aplicado a los empleados de la
Direccion de Desarrollo Econémico de la Alcaldia del municipio Pedraza, para los

ftems 24,25,26 y 27
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Grafico 8. Distribucion Porcentual de la opinion de los Empleados en relacion a la
Variable: Rendimiento Laboral; Dimension: Niveles de rendimiento de los empleados
y los Indicadores: Competencia, capacidad y Conducta, para los item 24, 25,26 y 27.

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos y reflejados en el cuadro 9, grafico

8, ftems 24, el (62%) de la poblacion en estudio indican que “Siempre” Dispone de las

competencias requeridas para hacer el trabajo con un estandar minimo aceptable., mientras

que el (38%) manifiesta que “A veces”. En relacion al items 25, el (62%) del personal

“Siempre” Cuento con la capacidad suficiente para la eficiente ejecucion de mi trabajo, pero
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EL (38%) indica que “a veces”. En cuanto al items 26 el (62%) de la poblacion encuestada
sefiala que en la Direccion de Desarrollo Econdmico le dan la oportunidad de desarrollarse de
acuerdo a sus capacidades, el (38%) restante manifest6 que “A veces”.

Por su parte, el items 27 refleja que el (77%) de los empleados “A veces” esta
dispuesto a trabajar bajo presion en el area laboral, y el (23%) manifiesta que “Nunca”

De lo anteriormente descrito, se deduce que la mayoria de los empleados la
Direccion de Desarrollo Econdémico de la Alcaldia del Municipio Pedraza, dispone de las
competencias requeridas para hacer el trabajo con un estindar minimo aceptable, cuenta con la
capacidad suficiente para la eficiente ejecucion de mi trabajo y le dan la oportunidad de
desarrollarse de acuerdo a sus capacidades. Significa entonces, que el nivel de rendimiento
laboral de estos trabajadores evidencia que cuentan con las competencias suficientes
para demostrar idoneidad, realizar un desempefio superior y alcanzar los objetivos
establecidos por la institucion.

También cuentan con competencias que abarcan los conocimientos (Saber),
actitudes (Saber-Ser) y habilidades (Saber-Hacer). Sin embargo, una porciéon menos
significativa de la muestra opiné lo contrario. Vale la pena sefalar, que un trabajador
con capacidad tiene una visiéon en conjunto, y buen criterio para saber cuando no
merece la pena continuar con una operacion y dedicar sus esfuerzos a otras. Por lo
tanto, se esta en presencia de elementos vinculados a un buen nivel de rendimiento
laboral.

En ese mismo orden de ideas, se evidencio que una proporcion muy alta de los empleados,
“No” esta dispuesto a trabajar bajo presion en el area laboral. Lo que evidencia una conducta
negativa por parte de los empleados para con la labor que realizan. Puede afirmarse
que las personas consultadas no estdn en consonancia con las exigencias del cargo que
desempefian, ya que las exigencias de esta Direccion Econémica reclaman de un
recurso humano apto para ejecutar sus actividades laborales en entornos altamente
exigentes y en situaciones de tension.

No obstante, la conducta de las personas se ve influenciada directamente por la opinién

de los individuos que estan a su alrededor, los cuales tienen la posibilidad de inducir a sus

semejantes a hacer o dejar de hacer ciertas acciones. Por ello, Pelaes (2012) afirma que “la
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mayor causa de la conducta humana es la satisfaccion de necesidades, debido a que estas
ultimas son un mévil importante para los seres humanos” (p.40).

En efecto, la conducta es un componente de la actitud que caracteriza a un
empleado frente a su propio trabajo y tienen como movil la satisfaccion de las
necesidades. En el plano laboral, puede estar condicionada por la persona que realiza
la conducta, el superior inmediato que lo supervisa y el sistema de supervision que la
empresa propone. Por esta razon, no se puede responsabilizar de la conducta laboral
unicamente al individuo que la ejecuta, sino también, debe tomarse en consideracion a
las personas que influyen sobre el autor y a las variables del contexto organizativo que

facilitan o dificultan la realizacion de la misma.

Cuadro 10

Variable: Rendimiento Laboral

Dimension: Dimensiones

Indicadores: Actitud, Conducta, Eficiencia, Calidad y Produccion

Siempre | A veces | Nunca

N° Items F| % |[F|% | F | %

28 | Mantengo una actitud positiva ante los cambios| 9 69 | 4| 31 0 0
en la institucion.

29 | Acepto las reglas establecidas por la cultura | 13 | 100 | 0 | 0 0 0
organizacional.

30 | Desarrolla sus tareas en el minimo tiempo | § 62 | 51381 0 0
posible y con resultado 6ptimo.

31 Mantengo un ritmo de trabajo sostenido. 8 62 > | 38 0 (0

32 | Me siento productivo cuando realizo mi trabajo. 13 | 100 | O 0 0 (0

Fuente: Distribucion de Frecuencias del Instrumento Aplicado a los empleados de la
direccion de desarrollo econdmico de la Alcaldia del municipio Pedraza, para los Items
28,29,30,31 y 32.
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Grafico 9. Distribucion Porcentual de la opinidon de los empleados en relacion a la
Variable: Rendimiento Laboral; Dimension: Dimensiones, y los Indicadores: Actitud,
Conducta, Eficiencia, Calidad y Produccion, para los items 28, 29, 30,31 y 32.

Analisis: Una vez obtenidos los resultados y reflejados en el cuadro 10, grafico
9, ftems 28, el (69%) de la poblacién en estudio indican que “Siempre” Mantiene una
actitud positiva ante los cambios que generan en la institucion, mientras el (31%) manifiesta
que “A veces”. En relacion al items 29, el (100%) del personal consultado acepta las
reglas establecidas por la cultura organizacional. En cuanto al items 30 el (62%) desarrolla
sus tareas en el minimo tiempo posible y con resultado 6ptimo, el (38%) restante
manifestd que “A veces”. Para el items 31, las respuestas aportadas por los trabajadores
indica que el (62%) Mantengo un ritmo de trabajo sostenido, el resto (38%) respondid
“A veces”. De igual manera en el items 32 los resultados arrojados denotan que la
totalidad de los empleados consultados se sienten productivo cuando realizan su trabajo.

Estos resultados permiten concluir, que una proporcion relativamente alta de los
empleados que laboran en la Direccion de Desarrollo Econdmico de la Alcaldia del
Municipio Pedraza evidencian un nivel de rendimiento laboral positivo en los
indicadores: actitud, conducta, calidad y producciéon. Aun cuando, una porciéon menos

significativa de la poblacion opina lo contrario. Segiin Diaz (2010):

El rendimiento laboral estd asociado al vinculo existente entre los medios
que se utilizan para obtener algo y el resultado que se logra finalmente. De
este modo, puede relacionarse el rendimiento con el beneficio o con el
provecho laboral, por su parte, es lo que esta vinculado con el trabajo (la
actividad que implica un esfuerzo fisico y/o mental y que se desarrolla a
cambio de una contraprestacion econdémica) (p. 93).
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Por lo tanto, el rendimiento puede ser visto en términos de resultados en
donde la eficacia de un individuo se refiere a la evaluacion del producto de su
trabajo. No obstante, también puede ser observado como un conjunto de
conductas desarrolladas por los colaboradores dentro del entorno laboral, en
lugar de limitarse solamente al resultado que ha sido alcanzado en el desempefio

de la labor.

Cuadro 11

Variable: Rendimiento Laboral

Dimension: Evaluacion.

Indicadores: Atributos, Comportamientos y Resultados.

Siempre | A veces Nunca

N° Items F |% |F (% |F |%

33 | La direccion de desarrollo econdmico evalta
el desempefio y la calidad del servicio prestado | 0 0 0 0 13 | 100
por los trabajadores.

34 | Ladireccion de desarrollo econdémico evaliia su
desempefio para determinar si Ud. necesita | 0 0 0 0 13 | 100
apoyo para desarrollarse profesionalmente.

35 | La direcciéon de desarrollo econdmico
utiliza métodos de evaluacion para medirel | 0 0 0 0 13 | 100
rendimiento de sus empleados.

Fuente: Distribucion de Frecuencias del Instrumento Aplicado a los Empleados de la
Direccion de Desarrollo Econémico de la Alcaldia del municipio Pedraza, para los
Items 33,34y 35.
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Grafico 10. Distribucion Porcentual de la opinion de los Empleados en relacion a la
Variable: Rendimiento Laboral; Dimension: Evaluacion y los Indicadores: Atributos,
Comportamiento y Resultados, para los items 33,34 y 35.
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Analisis: De las evidencias encontradas, en el Cuadro 11, grafico 10, item 33, refleja
que el (100%) de los entrevistados sefialan que “Nunca” La direccion de desarrollo
economico evalua el desempefio y la calidad del servicio prestado por los trabajadores.
Acerca del item 34, el (100%) de la muestra indican que “Nunca” La direccion de
desarrollo econémico evalia su desempefio para determinar si usted necesita apoyo
para desarrollarse profesionalmente. Finalmente que en el item 35, el (100%) de la
poblacion consultada sefiala, que la direccion de desarrollo econdémico “Nunca” utiliza
métodos de evaluacion para medir el rendimiento de sus empleados.

Los resultados revelan, que la direccion de desarrollo econémico de la Alcaldia
del Municipio Pedraza no utiliza métodos de evaluacion, para medir el nivel de
rendimiento de sus trabajadores, lo que se traduce en una debilidad grave. Tomando en
cuenta, que la evaluacion de personal es una herramienta para mejorar los resultados
de los recursos humanos de la institucion. Facilita la informacion basica para la
investigacion de los recursos humanos. Promueve el estimulo a la mayor productividad.
Logra una estimacion del potencial de desarrollo de los trabajadores.

En este sentido, Davis y Newstrom (2003) comentan que la evaluacion del
rendimiento es el proceso de asignar un valor a los resultados, compartir la informacion
a través de ellos y buscar formas que mejoren el desempefo los evaluados. (s/p). Por

su parte, Chiavenato (2012), como:

Una técnica o procedimiento que pretende apreciar, de la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una
organizacion. Esta evaluacion se realiza en base a los objetivos planteados,
las responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales,
permitiendo la valoracién de la actuacion y de los resultados obtenidos por
la persona en el desempefio diario de su trabajo (p.135).

Por lo tanto, la evaluacion del rendimiento laboral es un procedimiento utilizado
para medir los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con
el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, tanto en términos de

competencias como en el nivel de su contribucion a la empresa.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En atencion a las necesidades que motivaron la investigacion, los objetivos
fueron elaborados de forma clara y precisa, se constituyeron en guias de estudio durante
todo el proceso de la investigacion. Los cuales permitieron obtener la informacion
necesaria, sobre la influencia del Clima Organizacional como factor clave para la
optimizacion del Rendimiento Laboral de los empleados de la Direccion de Desarrollo
Econdmico en la Alcaldia Bolivariana Socialista del municipio Pedraza del estado

Barinas, Periodo 2019. -2020.

Conclusiones

Con respecto al Objetivo Uno: Diagnosticar la situacion actual del clima
organizacional en la Direccion de Desarrollo Econdmico de la Alcaldia Bolivariana
Socialista del Municipio Pedraza. De acuerdo a las respuestas aportadas por la
poblacion objeto de estudio, el clima organizacional de la institucion es desfavorable
en las dimensiones: Grado de satisfaccion, Motivacion, Disposicion al cambio,
Autonomia, Liderazgo autocratico, Estructura, (desconocimiento de la mision, vision
y objetivos) Recompensa, Comunicacion, Manejo de conflicto, Toma de decisiones y
Nivel Jerarquico. Es favorable en las siguientes dimensiones: Interaccion social,
Sentido de pertenencia, responsabilidad, cooperacion, confianza, Trabajo en equipo,
Relaciones interpersonales y Tecnologia. Evidentemente las debilidades encontradas
en el clima organizacional no favorece el ambiente laboral de los trabajadores, porque
el ambiente influye de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo
tanto, en su creatividad y productividad.

En cuanto al Segundo objetivo: Identificar los factores claves del Clima
Organizacional que influyen en el rendimiento laboral de los empleados de la Direccion

de Desarrollo Econdmico de la Alcaldia Bolivariana Socialista del Municipio Pedraza.
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Variable: Clima Organizacional; Dimension: Factores Psicologicos Individuales,
Indicadores: Interaccion social, Sentido de pertenencia, Motivacion y Grado de
satisfaccion. Las respuestas emitidas por los encuestados, con relacion a los items 1,
2, 3 y 4 del instrumento aplicado arrojo que: la mayoria de los trabajadores de la
direccion de desarrollo economico de la Alcaldia del municipio Pedraza, expresa y
defiende adecuadamente sus opiniones frente a sus compaieros, ademas todo el
personal se siente orgulloso de pertenecer a su institucion, pero una porcion
significativa de ellos no estan lo suficientemente motivados a rendir al méximo en su
trabajo. Por tanto, existe un detalle que vale la pena analizar y es que las satisfacciones
proporcionadas por su trabajo medianamente contribuyen a su bienestar general, lo cual
constituye un aspecto critico del clima laboral, que requiere atencién inmediata. Porque
la calidad del clima laboral influye directamente con la satisfaccion y motivacion de
los trabajadores, y con ello mejora notablemente la productividad. Mientras un mal
clima laboral destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto o
malestar de los empleados y esto genera bajo rendimiento a las organizaciones.

En relacion a los_Indicadores: Autonomia, Responsabilidad y Disposicion al
cambio, para los items 5,6 y 7. Considerando el resultado porcentual arrojado, se
evidencia que los empleados de la Direccion de Desarrollo Econdémico de la Alcaldia
del municipio Pedraza, tienen definidas claramente las funciones de su puesto y
responsabilidades, la suficiente autonomia en las labores que realiza es moderada, y un
alto porcentaje de ellos manifestaron que no le informan de los cambios
organizacionales con la finalidad de brindarle apoyo innovador, lo cual es una debilidad
que debe corregirse si toma en cuenta estos aspectos. Pues la autonomia laboral consiste
en dar responsabilidades y permitir la participacion y aportacion de ideas de los
trabajadores para que la empresa pueda mejorar con la vision de los empleados. De esta
forma, el empleado se sentira esencial e importante en sus labores dentro de la empresa.

Una vez analizados los resultados de la_Dimension: Factores Grupales y los
Indicadores: Cooperacion, Confianza y Trabajo en equipo, para los items 8,9 y 10.se
concluye que: se evidencia claramente que una proporcion moderada de los empleados

cooperan con ellos cuando es necesario trabajar en equipo, de igual manera los
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objetivos medianamente se cumplen como equipo y no de manera individual, solo una
porciéon menos significativa opina lo contrario. Pero se confirma que existe respeto y
confianza entre los compaiieros de la direccion objeto de estudio.

De acuerdo a los resultados de los Indicadores: Relaciones interpersonales,
Liderazgo y Valores colectivos., para los items 11,12 y 13 Se evidencia que los
trabajadores de la instituciéon objeto de estudio procura mantener relaciones
interpersonales en armonia que facilitan la convivencia en el ambiente laboral, para
lograr los objetivos y metas propuestas por la organizacion, pero el liderazgo ejercido
por el director es medianamente bajo para integrar el recurso humano en los proyectos
de desarrollo de la institucion, de igual forma una proporcion alta de los empleados
opinan que en el area laboral se han desvirtuado los valores individuales y
organizacionales. Lo que significa que el clima organizacional de la institucion debe
corregir los aspectos negativos que esta afectando el ambiente laboral. Pues no cuentan
con los valores requeridos para conservar una fuente de satisfaccion permanente capaz
de generar el crecimiento personal que requieren para convertirse en el talento humano
que impulse a la organizacion.

Dimension: Factores Organizacionales y los Indicadores: Comunicacion, Toma de

decisiones y Estructura, para los items 14,15y 16. Los resultados permiten demostrar
que a nivel general la comunicacion existente en la Direccion Econdmica de la Alcaldia
del municipio Pedraza es moderadamente buena, ya que las personas que laboran en
la institucion no se sienten muy confiadas y por lo tanto no expresan sus ideas
libremente, de alli que no logra en gran medida el alcance de los objetivos y se limita
el desarrollo de la institucidon, por ser la comunicacion un proceso organizacional
estrechamente relacionado con la gestion de recursos humanos.

Por otro lado se observa que los directivos son lo que toman las decisiones dentro
de la institucion. Significa entonces que los empleados de esta institucion no participan
en las decisiones tomadas dentro de la organizacidon porque son realizadas
unilateralmente por los directivos de la institucion. También se observo que la mayoria
de los trabajadores reflejan un alto desconocimiento de la mision, vision y objetivos de

su institucion. Es una debilidad grave de la institucion, porque la mision y vision debe
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ser conocida por todo el personal humano de toda empresa o instituciones publicas o
privadas, para saber hacia donde deben dirigir los esfuerzos para lograr que, en el futuro
se obtengan los distintos propdsitos que se ha planteado la organizacién con el objeto
de garantizar su crecimiento y expansion en el tiempo.

Indicadores: Recompensa, Manejo de conflicto, Nivel jerarquico y Tecnologia,
para los items 17, 18,19 y 20. Se concluye que la totalidad de poblacion consultada
revela que no existe un sistema de incentivos y de recompensas que beneficien el clima
organizacional, convirtiéndose en una debilidad para la institucion, ya que resulta
fundamental para cada trabajador la recepcion de una contraprestacion monetaria
similar al esfuerzo y dedicacion que ha impreso a la labor desempefiada.

Por otro lado se constatd que la institucion no emplea técnicas de manejo de
resolucion y estimulacion al gestionar un conflicto. Podria decirse que el conflicto debe
tener un adecuado tratamiento cuando del contexto organizacional se refiera, de lo
contrario puede terminar afectando a la empresa u organizacion. De igual manera, se
detectd que la mayoria de los empleados consultados manifestaros que la alta gerencia
posee la capacidad de influir en el personal para alcanzar las metas de la institucion.
En este sentido y partiendo de los resultados aportados, se puede afirmar entonces que
los funcionarios encuestados se consideran proactivos y se confirma lo que sefiala
Covey (2003), para quien la proactividad no so6lo implica tomar la iniciativa, sino
también asumir la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan y decidir en cada
momento qué se quiere hacer y como se va a hacer (p32).

De acuerdo a la informacion obtenida sobre el dominio y utilizacion de las nuevas
tecnologias y equipos para mejorar su desarrollo profesional. Los resultados sefalan
que los empleados manejan con eficiencia las herramientas tecnoldgicas porque estan
constantemente actualizados y debidamente capacitados para realizar sus labores.

Finalmente el Tercer objetivo: Determinar el método utilizado por la Alcaldia
Bolivariana Socialista del Municipio Pedraza, para evaluar el rendimiento de los
empleados de la direccion de desarrollo econdmico. Variable: Rendimiento Laboral;
Dimensién: Niveles de rendimiento de los empleados y los Indicadores: Conocimiento

y Formacion, para los items 21,22 y 23. Los resultados demuestran, que el capital
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humano que labora en la Direccion de Desarrollo Econdémico de la Alcaldia del
municipio Pedraza, posee los conocimientos necesarios para realizar las tareas que se
le asignan en el area laboral, también aplica sus conocimientos con el fin conseguir los
objetivos perseguidos por la institucion, pero “No” recibe formacioén continua para
mantenerse actualizado en los cambios demandados por las funciones que cumple en
el area laboral. Se puede deducir, que los empleados consultados carecen de un proceso
continuo de ensefanza-aprendizaje que les permita desarrollar las habilidades y
destrezas que requieren para realizar un buen desempeiio laboral.

Dimensién: Niveles de rendimiento de los empleados y los Indicadores:
Competencia, capacidad y Conducta, para los item 24, 25,26 y 27. Se concluye que la
mayoria de los empleados la Direccion de Desarrollo Economico de la Alcaldia del
Municipio Pedraza, dispone de las competencias requeridas para hacer el trabajo con
un estandar minimo aceptable, cuenta con la capacidad suficiente para la eficiente
ejecucion de mi trabajo y le dan la oportunidad de desarrollarse de acuerdo a sus
capacidades. Significa entonces, que el nivel de rendimiento laboral de estos
trabajadores evidencia que cuentan con las competencias suficientes para demostrar
idoneidad, realizar un desempefio superior y alcanzar los objetivos establecidos por la
institucion.

En ese mismo orden de ideas, se evidencid que una proporcion muy alta de los
empleados, “No” estd dispuesto a trabajar bajo presion en el area laboral. Lo que
evidencia una conducta negativa por parte de los empleados para con la labor que
realizan. Puede afirmarse que las personas consultadas no estan en consonancia con las
exigencias del cargo que desempefian, ya que las exigencias de esta Direccion
Econémica reclaman de un recurso humano apto para ejecutar sus actividades
laborales en entornos altamente exigentes y en situaciones de tension.

Dimensién: Dimensiones, y los Indicadores: Actitud, Conducta, Eficiencia,
Calidad y Produccion, para los items 28, 29, 30,31 y 32. Estos resultados permiten
concluir, que una proporcion relativamente alta de los empleados que laboran en la

Direccion de Desarrollo Economico de la Alcaldia del Municipio Pedraza evidencian
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un nivel de rendimiento laboral positivo en los indicadores: actitud, conducta, calidad
y produccion.

Dimension: Evaluacién y los Indicadores: Atributos, Comportamiento y
Resultados, para los items 33,34 y 35. La direccion de desarrollo econémico de la
Alcaldia del Municipio Pedraza no utiliza métodos de evaluacion, para medir el nivel
de rendimiento de sus trabajadores, lo que se traduce en una debilidad grave. Tomando
en cuenta, que la evaluacion de personal es una herramienta para mejorar los resultados
de los recursos humanos de la institucion. Facilita la informacion basica para la
investigacion de los recursos humanos. Promueve el estimulo a la mayor productividad.

Logra una estimacion del potencial de desarrollo de los trabajadores.
Recomendaciones
A la Alcaldia del Municipio Pedraza

Difundir politicas de desarrollo que le permitan al personal experimentar un
progreso profesional e involucrarse con la organizacion.

Implementar un programa de capacitacion capaz de involucrar a todo el personal,
porque este aspecto encierra la posibilidad de aportar mejoras continuas a la
organizacion. Ademas, de que permite a los colaboradores complementar sus
conocimientos e incrementar, de esta manera, su formacion y desempefio laboral.

Disefar programas de ascenso que proporcionen retos y competencia entre los
trabajadores para que se esfuercen en realizar correctamente sus actividades y ser
sobresalientes dentro de la institucion, de esta manera se lograra un buen clima
organizacional, un eficiente y eficaz desempefio laboral, ademas, de unos trabajadores
satisfechos y realizados profesionalmente.

Implementar beneficios sociales para que se conviertan en una estrategia
organizacional que permita satisfacer las expectativas del personal y lograr una
conducta efectiva hacia la organizacion.

Permitir que los empleados participen en las tomas de decisiones para que puedan
alcanzar su plenitud personal y desarrollarse y evitar imponer decisiones que puedan

hacer que los trabajadores perciban que son tratados de forma injusta, ya que esta
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situacién, atenta contra el compromiso que cada colaborador siente hacia la
organizacion.

Comunicar oportuna y adecuadamente los cambios incorporados al trabajo a
todos los miembros de la organizacion, con el fin de evitar discrepancias capaces de
atentar contra la correcta ejecucion de las labores y distorsionar el clima
organizacional.

Fomentar valores mediante su definicion, informacion y cultivo en pro de la
mision de la organizacion, para hacer que los colaboradores se sientan identificados y
orienten su comportamiento en funcion a los mismos.

Involucrar a los colaboradores en las decisiones vinculadas al trabajo, para de
esta manera, aumentar la productividad, fortalecer la gestion participativa y mejorar el

clima laboral.
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CEDULA DE IDENTIDAD DEL TUTOR

ANEXO FONDO NEGRO DEL TITULO DE PRE- GRADO DEL TUTOR

ANEXO DEL TITULO DE MAESTRIA DEL TUTOR.

RECIBO DE PAGO DEL TRABAJO DE GRADO.

FIRMA DEL AUTOR:

RECIBIDO POR:
FECHA:
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[ACEPTACION DEL TUTOR]
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ACEPTACION DEL TUTOR

Yo, MILENA DEL CARMEN MORENOQ UZCATEGUI, venezolana mayor edad, cédula de
identidad N°. V - 4.931.441, hago constar que he leido el Anteproyecto del Trabajo de
Grado, titulado CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR CLAVE PARA LA
OPTIMIZACION DEL RENDIMIENTO LABORAL. CASO: DE LOS EMPLEADOS DE LA
DIRECCION DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA ALCALDIA BOLIVARIANA DEL
MUNICIPIO PEDRAZA DEL ESTADO BARINAS, presentado por la ciudadana
VILLARREAL PEREZ, EUNICE NAYARITH, titular de la cédula de identidad No. V-
18.856.536, para optar al titulo de Magister Scientiarum en Gerencia Publica y acepto
asesorar al estudiante, en calidad de tutor, durante el periodo de desarrollo del trabajo

hasta su presentacion y evaluacion.

En la ciudad de Barinas, a los diecisiete (17) dias del mes de junio del afc dos mil
diecinueve (2019)

Nombres y Apellidos: MILENA DEL CARMEN MORENO UZCATEGUI

Firma de aceptacion del tutor: Q&Q
—

Fecha de entrega: {/[:\’/0 & /2 O/‘ﬂ

73



ANEXO C

[VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS]
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DEL AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
UNELLEZ PEDRAZA

Estimado Ciudadano (a):

La presente tiene como finalidad solicitar su valiosa colaboracion, respondiendo
el siguiente cuestionario, el cual servira para recabar informacion relacionada con el
trabajo de grado denominado: CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR
CLAVE PARA LA OPTIMIZACION DEL RENDIMIENTO LABORAL DE
LOS EMPLEADOS DE LA DIRECCION DE DESARROLLO ECONOMICO
DE LA ALCALDiA BOLIVARIANA DEL MUNICIPIO PEDRAZA DEL
ESTADO BARINAS.

Los datos aportados por usted, seran utilizados con fines investigativos y tendran

un caracter confidencial.

Agradeciendo su receptividad.

Villarreal Eunice Yanireth
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INSTRUMENTO APLICADO AL PERSONAL OPERATIVO
DIRECCION DE DESARROLLO SOCIAL

Leyenda: Siempre (S) Algunas Veces (AV) Nunca (N)

ITEMS ALTERNATI
VAS
Ne VARIABLE
Clima Organizacional S| AV| N
Dimension: Factores psicologicos individuales

1 (Expresa y defiende adecuadamente sus opiniones frente a sus

compaieros?

(Se siente orgulloso de pertenecer a su institucion?

(Se siente usted motivado para rendir al maximo en su trabajo?

[ Las satisfacciones proporcionadas por su trabajo contribuyen a su
bienestar general?

5 (Considera usted, que tiene la suficiente autonomia en las labores
que realiza?

6 | (Tienes definidas claramente las funciones de su puesto y
responsabilidades?

7 . Se le informa de los cambios organizacionales con la finalidad de
brindarle apoyo innovador?

Dimension: Factores grupales

8 ;Sus compaieros cooperan con usted cuando es necesario que
trabajen en equipo?

9 (Existe respeto y confianza entre los compafieros de la

direccion de desarrollo econdmico?

10 | ¢(Los objetivos se cumplen como equipo y no de manera individual?

11 | ¢Las relaciones interpersonales se desarrollan de una manera que
faciliten la convivencia en el entorno laboral?

12 | (El liderazgo ejercido por el director da lugar a la integracion de
los recursos humanos en los proyectos de desarrollo de la
organizacion?

13 | (En el area laboral se han desvirtuado los valores individuales y
organizacionales?

Dimension: Factores organizacionales

14 | (Fluye oportuna y directamente la informacion en su area de
trabajo?

15 | ;Las decisiones tomadas dentro de la organizacion son realizadas
unicamente por los directivos de la institucion?

16 | ¢Conoce la mision, vision y valores de la direccion de desarrollo

econdmico de la Alcaldia del municipio Pedraza?

17 | ;Existe un sistema de incentivos y de recompensas que beneficien

el clima organizacional?
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18 | (Emplea técnicas de resolucion y estimulacion al gestionar un
conflicto?

19 (La alta gerencia posee la capacidad de influir en el personal

para alcanzar las metas de la institucion?

20 | ;Dominay utiliza las nuevas tecnologias y equipos para mejorar su
desarrollo profesional?

VARIABLE
Rendimiento Laboral
Dimension: Niveles de rendimiento de los empleados

21 ( Tengo los conocimientos necesarios para realizar las tareas que

se me asignan en el area laboral?

22 | ;Aplico mis conocimientos con el fin conseguir los objetivos
perseguidos por la organizacion?

23 | ;Recibo formacién continua para mantenerme actualizado en los
cambios demandados por las funciones que cumplo en el area
laboral?

24 | ;Dispongo de las competencias requeridas para hacer el trabajo con
un estandar minimo aceptable?

25 ¢Cuento con la capacidad suficiente para la eficiente ejecucion

de mi trabajo?

26 (En la direccion de desarrollo econdémico me dan la oportunidad

de desarrollarme de acuerdo a mis capacidades?

27 (En el area laboral estoy dispuesto a trabajar bajo presion?
Dimension: Dimensiones

28 (Mantengo una actitud positiva ante los cambios que generan en la

institucion?

29 [Acepto las reglas establecidas por la cultura organizacional?

30 (Desarrolla sus tareas en el minimo tiempo posible y con resultados
Optimo?

31 (Mantengo un ritmo de trabajo sostenido?

32 | ;Me siente productivo cuando realizo mi trabajo?

Dimension: Evaluacién
33 (La direccion de desarrollo econdmico evalua el desempefio y la
Calidad del servicio prestado por los trabajadores?

34 | (La direccion de desarrollo econdmico evaliia su desempefio para
determinar si  Ud. necesita apoyo para desarrollarse
profesionalmente?

35 | (La direccion de desarrollo econémico utiliza métodos de

evaluacion para medir el rendimiento de sus empleados?




Objetivo General Determinar la influencia del Clima Organizacional como factor clave para la optimizacion del Rendimiento Laboral de los empleados de la Direccién de Desarrollo

Cuadro 1

2.5 Operacionalizacion de Variables

Economico en la Alcaldia Bolivariana Socialista del municipio Pedraza del estado Barinas, Periodo 2019. -2020.

78

Variable Definiciéon conceptual Dimension Indicadores items
Trabajadores
Aguirre & Martinez (2012) expresan que - Interaccion social 1
el clima organizacional conlleva al buen ) ) - Sentido de pertenencia 2
rendimiento y rentabilidad de una Factgrc§ PSICOlégICOS - Motivacion 3
organizacién ya que, si sus integrantes se individuales - Grado de satisfaccion 4
encuentran motivados, se sentiran identificado - Autonomia 5
Clima Organizacional con los valores organizacionales, ocasionando - Responsabilidad 6
el logro de los objetivos. El ambiente donde - Disposicion al cambio 7
los trabajadores desempefian su trabajo, el —
trato y consideracion que tienen los jefes hacia | Factores grupales - Cooperacion 8
ellos, la relacion entre compaferos y la - Conﬁgnza . 9
comunicacion son elementos que conforman - TrabaJ_o en equipo 10
lo que se denomina clima Organizacional - Relaciones interpersonales 11
(.12). - Liderazgo ' 12
- Valores colectivos 13
Factores organizacionales . Comunicacion 14
- Toma de decisiones 15
- Estructura 16
- Recompensa 17
- Mangjo de conflictos 18
- Nivel jerarquico 19
- Tecnologia 20
Segiin Diaz (2010), el rendimiento laboral - Conocimiento 21-22
Rendimiento Laboral esta asociado al vinculo existente entre los - Formacion 23
medios que se utilizan para obtener algo y el Niveles de rendimiento de los - Competencias 24-25
resultado que se logra finalmente. De este empleados - Capacidad 26
modo, puede relacionarse el rendimiento con - Conducta 27
el beneficio o con el provecho laboral, por su
parte, es lo que esta vinculado con el trabajo - Actitud 28
(la actividad que implica un esfuerzo fisico y/o i ) - Conducta 29
mental y que se desarrolla a cambio de una Dimensiones - Eficiencia 30
contraprestacion econoémica) (p. 93). - Calidad 31
- Produccion 32
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Evaluacion

- Atributos
- Comportamiento
- Resultados

33
34
35

Fuente Villarreal (2019)
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1.2 Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Determinar la influencia del Clima Organizacional como factor clave para la
optimizacion del Rendimiento Laboral de los empleados de la Direccion de Desarrollo
Econdmico en la Alcaldia Bolivariana Socialista del municipio Pedraza del estado

Barinas, Periodo 2019.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacién actual del clima organizacional en la Direccion de
Desarrollo Economico de la Alcaldia Bolivariana Socialista del Municipio Pedraza.

Identificar los factores claves del Clima Organizacional que influyen en el
rendimiento laboral de los empleados de la direccion de desarrollo econdomico de la
Alcaldia Bolivariana Socialista del Municipio Pedraza.

Determinar el método utilizado por la Alcaldia Bolivariana Socialista del
Municipio Pedraza, para evaluar el rendimiento de los empleados de la direccion de

desarrollo econdmico.
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
pr “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DEL AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
UNELLEZ PEDRAZA

Estimado Profesional

MSc. Tahiz Guerrero C

Usted ha sido seleccionado entre los grupos de expertos en el area de
investigacion, para emitir su opinion con relacion a la validacion de un instrumento,
con el proposito de recoger informacion para desarrollar un trabajo de grado
denominado CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR CLAVE PARA LA
OPTIMIZACION DEL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS EMPLEADOS
DE LA DIRECCION DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA ALCALDIA
BOLIVARIANA DEL MUNICIPIO PEDRAZA DEL ESTADO BARINAS.

El instrumento a validar presenta un formato con alternativas de pertinencia,
adecuacion, y claridad, a través de los criterios: dejar, modificar, eliminar o incluir otras
preguntas, para ser respondido de manera que sea mas comodo para que usted, realice
el proceso de validacion. Es de sefialar que las sugerencias que haga, seran tomadas en
cuenta para la reelaboracién de una nueva version.

Para estos fines, se anexan el cuadro de variables, los objetivos y una tabla en

la cual puede hacer sus observaciones.

Atentamente

Yanireth Eunice Villarreal
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DEL AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
UNELLEZ PEDRAZA

FORMATO PARA LA REVISION Y VALIDACION
DEL INSTRUMENTO DISENADO

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR:
MSc.  Tahiz E. Guerrero G.

LUGAR DE TRABAJO:
UNELLEZ - DISVISOC

CARGO QUE DESEMPENA: Docente — Jefe de Unidad

Administrativa

INSTRUCIONES:

1 — Indique con precision en el instrumento anexo si es pertinente a la variable de

estudio.
2 — Lea detenidamente los items de acuerdo a cada indicador.
3 — Emita su criterio marcando con una equis (X) en el espacio sefialado.

4 — Si desea hacer una sugerencia para mejorar el instrumento, utilice el espacio

correspondiente a las observaciones.
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HOJA DE REGISTRO PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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Observaciones:
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
e “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DEL AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
UNELLEZ - PEDRAZA

ACTA DE VALIDACION

Yo, TAHIZ E. GUERRERO G., titular de la CI: N° V- 12.207.754. Por medio

de la presente certifico que he leido y revisado el instrumento disefiado por:

VILLARREAL EUNICE YANARITH, ¢l cual se utilizara para la recoleccion de

datos informativos en su trabajo de Investigacion titulado: CLIMA
ORGANIZACIONAL COMO FACTOR CLAVE PARA LA OPTIMIZACION
DEL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE LA DIRECCION
DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA ALCALDIiA BOLIVARIANA DEL
MUNICIPIO PEDRAZA DEL ESTADO BARINAS, ¢l cual considero: aceptable

para la aplicacion a la muestra de estudio,

En Barinas a los _quince (15) dias del mes de Mayo del afio 2020

De conformidad

Firma de Valitattor——



il UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
— DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
1L “EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DEL AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
UNELLEZ PEDRAZA

Estimado Profesional

Usted ha sido seleccionado entre los grupos de expertos en el édrea de

investigacion, para emitir su opini6n con relacién a la validacién de un instrumento, con
el propésito de recoger informacion para desarrollar un trabajo de grado denominado
CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR CLAVE PARA LA
OPTIMIZACION DEL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE
LA DIRECCION DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA ALCALDiA
BOLIVARIANA DEL MUNICIPIO PEDRAZA DEL ESTADO BARINAS.

El instrumento a validar presenta un formato con alternativas de pertinencia,
adecuacién, y claridad, a través de los criterios: dejar, modificar, eliminar o incluir otras
preguntas, para ser respondido de manera que sea mas comodo para que usted, realice el
proceso de validacién. Es de sefialar que las sugerencias que haga, serdn tomadas en
cuenta para la reelaboracién de una nueva version.

Para estos fines, se anexan el cuadro de variables, los objetivos y una tabla en la

cual puede hacer sus observaciones.

Nadfa ‘
/ 74
Villgrreal Pérez Eunice Nayarith
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IILL_ UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
‘_;—‘ | DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
D “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DEL AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
UNELLEZ PEDRAZA

FORMATO PARA LA REVISION Y VALIDACION
DEL INSTRUMENTO DISENADO

AP]?{I: IDOS Y NOYIBRE DELVALIDA72 O/J DL
OA Qv ocdgue ¢ € ar

7
LUGAR DE TRABAJO: l
U NellE? - ?a oln
CARGO QUE DESEMPEN ; \ g /
:_/Docmlm bn Y O :&/ﬁ J/H\Lesl{am(jm
INSTRUCIONES:

1 - Indique con precision en el instrumento anexo si es pertinente a la variable de

estudio.
2 - Lea detenidamente los items de acuerdo a cada indicador.
3 — Emita su criterio marcando con una equis (X) en el espacio sefialado.

4 — Si desea hacer una sugerencia para mejorar el instrumento, utilice el espacio

correspondiente a las observaciones,
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HOJA DE REGISTRO PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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IILL_ UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
-‘—;——ﬂ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
L “EZEQUIEL ZAMORA” ’
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DEL AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
UNELLEZ PEDRAZA

ACTA DE VALIDACION

|
Yo, Kelu'uf\ A\(qam«\ titular de la CI; N° V- LS' SM}LS , Por
medio de la presente certifico que he leido y revisado el instrumento disefiado por:

{
Brunits bfm({w% L[t [laue P‘”\% el cual se utilizara para la recoleccion

de datos informativos en su trabaj Investigacion
titulado: Oﬂim& OI’MW “fH‘MOnAj Como jmfé (;?[m/u(’, pari

O lemtisern dif enclimiedts Asbored ple Aos
wwafm ol M Breccion o Qogonetly Econdmuico
U?L A AMeadolir ulaoniorie 4l ‘/uwap\o ﬂ@ﬂmﬂ
CM &lack _fuiqe . el cual
considero: /Du,nj'mem 1’ f Vdzr (Dg fxﬁkd (LQ
\u\ w\\ltes—\ﬂ Bfkmam /

Observaciones:

EnBarinasalos .45 dips del mes de Mayo del afio 2020

De conformidad
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DIRIGIDO A EMPLEADOS
DIRECCION ECONOMICA DE LA ALCALDIA BOLIVARIANA DEL MUNICIPIO PEDRAZA

CODIFICACION DE ALTERNATIVAS DE RESPUESTA
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Formula

VARIANZA $2;0,1895

DESVIASION §2 =0,0342

((k/k-1J(1-(s%i/5°¢))

rit

La confiabilidad en este instrumento es Altamente Confiable
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Milena del Carmen Moreno Uzcategui

Barrio el Estadium, Av. 52 calles 4 y 5 Casa N° 37- 63 ¢

Ciudad Bolivia — Pedraza Edo. Barinas

Teléfono: 0424-5662786 / 0273 — 9210017

INFORMACION PERSONAL
CEDULA DE IDENTIDAD: V —-4.931.441
LUGAR DE NACIMIENTO: Ciudad Bolivia—Pedraza Edo.
Barinas
FECHA DE NACMIENTO: 19/10/59
NACIONALIDAD: Venezolana
ESTADO CIVIL: Soltera
COLEGIO DE ECONOMISTAS N° 761
LA : POSTGRADO 4.61

EDUCACION

e Bachiller Asistencial Mencion Trabajo Social — 1980.
e Economista Agricola — 1998.

e Magister Scientiarum en Ciencia de la Educacion Superior. Mencion:

Docencia Universitaria. UNELLEZ — Barinas. 2015.

CURSOS
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Curso de Extension Universitaria denominado: “Formaciéon Docente en
Investigacion Cualitativa”. Julio 2011. Unellez Santa Barbara, Estado
Barinas.

IV Nivel en Educacion Superior: Inglés Instrumental, Estadistica General,
Introduccion a la Computacion y Planificacion Instruccional 2007.
Coordinacion de Postgrado Unellez Barinas.

Operador de Computacion Bajo Ambiente Windows 2000 y Microsoft 2000.
Pedraza Barinas 2000

FOROS — JORNADAS

Consejos Locales de Planificacion Publica. Pedraza 2002

I Encuentro Regional de los Llanos para la elaboracion del Plan de Regiones
de Proteccion al Nifio y Adolescente. Barinas 2002

Jornadas de Capacitacion sobre las politicas del CNDNA, para acceder a los
recursos del FNPNA aiio 2004. Barinas 2004.

I Jornada Especial de Derecho Laboral y Seguridad Social. Duracion 8

Horas. UNELLEZ-Pedraza 2013

TALLERES, SEMINARIOS Y SIMPOSIOS

III Seminario Regional, “Rescatando y Sembrando Valores, Criterios y
Principios Humanos en las Instituciones del Estado” Escuela Técnica
Agropecuaria Robinsoniana “Don Simoén Rodriguez”. Pedraza — Barinas

2007.

El Desarrollo Agricola y l1a Econémica Petrolera Venezolana. Barinas 1998
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¢ Formulacion y Evaluacion de Proyectos. Barinas 2000
e Participacion — Accion sobre Planificacion enfocado a la elaboracion de

planes operativos, programas y proyectos. Barinas 2002

RECONOCIMIENTOS

e 2018 Participacion como Jurado en las Jornadas de Presentacion y Defensa
de Trabajo de Grado en las Carreras Contaduria Puablica. UNELLEZ-
Pedraza.

e 2013 Colaboracion, orientacion y apoyo Irrestricto durante el proceso de
Formacion Profesional de los Integrantes de la II Promocion de Ledo. en
Sociologia del Desarrollo. UNELLEZ- Pedraza.

e 2013 Participacion como Jurado en las Jornadas de Presentacion y Defensa
de Trabajo de Grado en las Carreras de Administracion y Contaduria
Publica. UNELLEZ-Pedraza.

e 2012 1ra Jornada Especial de Marketing y su Alcance. UNELLEZ-
Venezuela FECLAVE

e 2011- II Apoyo Prestado para la realizacion de defensas de Trabajo de
Aplicacion de Conocimientos I1, para la carrera de Ing. Produccion Animal
del Municipio Pedraza Estado Barinas. UNELLEZ.

e 2010 Apoyo en la Realizacion de “Talleres de Higiene y Manipulacion de
Alimentos”. Municipio Escolar N° 9 Pedraza Edo Barinas.

e 2010 I Jurado en las Defensas de Trabajo de Grado. Unellez
Municipalizada Pedraza.

e 2009 II Jurado en las Defensas de Trabajo de Grado. Unellez

Municipalizada Pedraza.
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e 2007 Alcaldia del Municipio Pedraza — Barinas Honor al Mérito al

Trabajo

e 2003 Miembro de la Mesa Técnica del XV Festival Infantil “Voz Educacion

Rural” del Sector H — 25. Municipio Pedraza.

e 2003 Participacion Activa en la Elaboracion del Plan Operativo del

CMDNA del Municipio Pedraza.

o 1982 INAVI Barquisimeto Estado Lara.

En el dia del Trabajador Social Como Funcionaria Destacada durante el afio 1981.

EXPERIENCIA LABORAL

Docente de la Unidad Curricular Proyecto, PFG: Turismo. Universidad
Bolivariana de Venezuela “Extension Pedraza”. Afio 2018 hasta la presente
fecha (afio: 2019).

Docente de la Unidad Curricular Proyecto, Talento humano y Operaciones
Financieras PFG: Administracion. Universidad Bolivariana de Venezuela
“Extension Pedraza”. Marzo 2015 hasta la presente fecha (afio: 2018).
Docente de la Unidad Curricular Biodiversidad y Sociodiversidad, PFG:
Gestion Social I Semestre y la Unidad Curricular Proyecto, PFG:
Administracion. Universidad Bolivariana de Venezuela “Extension Pedraza”.
Febrero 2014-11 a Junio 2014.

Docente de la Unidad Curricular Metodologia, PFG: Enfermeria, IV Semestre
Universidad Bolivariana de Venezuela “Extension Pedraza”. Febrero 2014 a
Junio 2014-1.

Docente del Subproyecto Metodologia de la Investigacion e Investigacion

Social (Auto estudio). Carrera Contaduria Piblica y Educacion Mencion:
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Geografia e Historia Unellez Municipalizada Pedraza - Periodo Lectivo 2013-
II.

Docente del Subproyecto Practicas Profesionales I (PPI): Seminario Trabajo
de Aplicacion. Carrera Administracion y Contaduria Publica. (Tutorial).
Unellez Municipalizada Pedraza - Periodo Lectivo 2013- 11

Docente de los Subproyecto Metodologia de la Investigacion. Carrera
Administracion. Investigacion Social. Carrera Contaduria Publica. (nocturno
y Fin de Semana). Unellez Municipalizada Pedraza - Periodo Lectivo 2013- II.
Docente de los Subproyecto Metodologia de la Investigacion. Carrera
Contaduria Publica. Investigacion Social. Carrera Educacion: Geografia e
Historia Unellez Municipalizada Pedraza - Periodo Lectivo 2013- I.

Docente de los Subproyecto Formulacion, Evaluacion y Administracion de
Proyecto. Carrera Administracion. Practica Profesional II: seminario de
Trabajo de Grado I. Carrera Sociologia del Desarrollo. Unellez
Municipalizada Pedraza - Periodo Lectivo 2012- II.

Docente de los Subproyecto Investigacion Social. Carrera Educacion Mencion
Matematica y Trabajo de Aplicacion. Carrera Contaduria Publica Unellez
Municipalizada Pedraza - Periodo Lectivo 2012- 1.

Docente de los Subproyecto Metodologia de la Investigacion e Investigacion
Social. Carrera Educacion Mencion Matematica y Lcdo. en Administracion.
Unellez Municipalizada Pedraza - Periodo Lectivo 2011- I1.

Docente del Subproyecto Aplicacion de Conocimiento II. Carrera Ingenieria
en Produccion Animal. Unellez Municipalizada Pedraza - Periodo Lectivo
2011-1.

Docente del la Materia Metodologia de la Investigacion y Seminario de
Trabajo de Grado. Carrera de TSU En Administracion de Finca.

FUNDACEA - Periodo Lectivo 2011.
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Docente de Seminario de Trabajo de Grado. Carrera de TSU en
Administracion de Finca. FUNDACEA Periodo Lectivo 2010-2011-1.

Tutora de la Tesis de grado titulada “Importancia de las Oficinas Contables y
sus Servicios para la Mejora de la Rentabilidad en las Pymes”. Parroquia
Ciudad Bolivia municipio Pedraza Edo Barinas. Unellez - Periodo Lectivo
2010 I1.

Docente de Seminario de Trabajo de Grado. En la carrera de Educacion
Mencion: Matematica. Unellez Municipalizada Pedraza Periodo Lectivo 2009
II-2010 L.

Tutora de la Tesis de Grado Titulada: “Estilos de liderazgo como Herramienta
de Integracion en las Dependencias de la Alcaldia del municipio Pedraza
estado Barinas”. Unellez Pedraza - Periodo Lectivo 2010 I.

Docente Tutora de Seminario de Trabajo de Grado. En la carrera de
Educacion Fisica Deporte y Recreacion. Unellez Municipalizada Pedraza
Periodo Lectivo 2010 I.

Docente Tutora de Seminario de Trabajo de Grado. En la carrera Educacion
Mencion: Geografia e Historia. Unellez Municipalizada Pedraza Periodo
Lectivo 2010 I — 2010 II.

Docente Tutora del Subproyecto Organizacion Social de la Produccion III, en
la Carrera Construccion Civil. Unellez Municipalizada Pedraza Periodo
Lectivo 2009 II.

Docente Tutora del Subproyecto Economia General, en la Carrera de Lcdo.
en Sociologia del Desarrollo. Unellez. Municipalizada Pedraza Periodo Lectivo
2009 1Ty 2010 II.

Docente Tutora de tesis de Grado en la Carrera de Lcdo. En Educacion

Mencion Integral. Unellez. Municipalizada Pedraza Periodo Lectivo 2008 II
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Jurado de Tesis de Grado Unellez Municipalizada Pedraza Periodo Lectivo
2009 -1-2010-1 - 2010-ITy 2011-1

Coordinadora de la aldea Universitaria de Pedraza desde el 30/09/06 hasta
Junio del 2010.

Coordinadora a honoren en la carrera de Informatica en la UNELLEZ
Municipalizada Pedraza desde el 13/04/07 al 24/10/07.

Docente Universitaria en la Universidad Bolivariana de Venezuela “Extension
Pedraza”. 2006 al 2010 — I. PNF Derecho.

Docente del Subproyecto Introduccion a la Computacion. Carrera Educcion
Fisica deporte y Recreacion en la Mision Sucre “Extension UNELLEZ”.
Pedraza. Semestre 2006 I.

Asistente en la Mision Sucre “Extension UNELLEZ”. Pedraza desde el
01/03/06 hasta el 30/09/06.

Directora Ejecutiva del CMDNA del Municipio Pedraza. 01/07/2002 —
25/12/2004

Gerente Foto Ya. Sucursal Ciudad Bolivia. 17/01/2002 — 31/05/2002
Economista Agricola en el MARNR Barinas. 01/08/2000 — 01/10/2000
Asistente de Servicio Social II CIPI Barinas. 01/11/90 — 01/02/91

Asistente de Sindicatura Alcaldia del Municipio Pedraza. 01/02/88 — 31/05/88
Docente Interina Escuela Basica José Fco Jiménez Pedraza.

Promotor Social. INAVI Barquisimeto. 01/10/80 — 02/04/84

RECOMENDACIONES PERSONALES

e Lcdo. Cleto Agustin Mota Palmero  Cel. 0414 - 5685152
e Abog/Econ. Henry Nadales Cel. 0424- 5756881
e Dra. Gladys Enid. Rangel Gallardo Cel. 0416 - 0913004
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	Partiendo de la definición dadas, se puede concluir que el clima organizacional se refiere a un conjunto de factores que inmersos en un contexto, que se interrelacionan e influyen en el comportamiento de los miembros de la entidad o empresa. Los facto...
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